Pengaruh Employee Engagement, Budaya Organisasi Dan Gaya Kepemimpinan Demokratis Terhadap Kinerja Karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal by raflesia, mery
  
 
 
 
         
 
 
PENGARUH EMPLOYEE ENGAGEMENT, BUDAYA ORGANISASI DAN  
GAYA KEPEMIMPINAN DEMOKRATIS TERHADAP KINERJA  
KARYAWAN BANK RAKYAT INDONESIA   
KANTOR CABANG TEGAL 
 
 
SKRIPSI 
 
 
Oleh : 
MERY RAFLESIA 
NPM : 4115500125 
 
 
Diajukan Kepada : 
 
 
PROGRAM STUDI MANAJEMEN  
FAKULTAS  EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS PANCASAKTI TEGAL 
2020 
ii 
 
 
 
 
 
 
 
 
PENGARUH EMPLOYEE ENGAGEMENT, BUDAYA ORGANISASI DAN  
GAYA KEPEMIMPINAN DEMOKRATIS TERHADAP KINERJA  
KARYAWAN BANK RAKYAT INDONESIA   
KANTOR CABANG TEGAL 
 
SKRIPSI 
Disusun Untuk Memenuhi Pesryaratan Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen 
Pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal 
 
Oleh : 
MERY RAFLESIA 
NPM : 4115500125 
 
 
Diajukan Kepada : 
 
 
PROGRAM STUDI MANAJEMEN  
FAKULTAS  EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS PANCASAKTI TEGAL 
2020 
 
iii 
 
 
 
 
 
 
 
PENGARUH EMPLOYEE ENGAGEMENT, BUDAYA ORGANISASI DAN 
GAYA KEPEMIMPINAN DEMOKRATIS TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN BANK RAKYAT INDONESIA 
KANTOR CABANG TEGAL 
 
SKRIPSI 
 
Oleh : 
MERY RAFLESIA 
NPM : 4115500125 
 
Disetujui Untuk Ujian Skripsi 
Tanggal : 8 Juli 2020 
 
Dosen Pembimbing I 
 
 
 
 
Jaka Waskito, S.E, M. Si 
NIDN. 0624106701 
Dosen Pembimbing II 
 
 
 
 
Setyowati Subroto, S.E., M.Si. 
NIDN. 0009057801 
 
 
 
 
 
 
 
 
iv 
 
PENGESAHAN SKRIPSI 
 
Nama :   Mery Raflesia 
NPM :   4115500125 
Judul : Pengaruh Employee Engagement, Budaya Organisasi Dan Gaya 
Kepemimpinan Demokratis Terhadap Kinerja Karyawan Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal 
   
Telah diuji dan dinyatakan lulus dalam ujian skripsi, yang dilaksanakan pada : 
Hari : Rabu 
Tanggal : 8 Juli 2020 
 
 
 
 
Ketua Penguji, 
 
 
 
 
Dr. Gunistiyo, M. Si. 
NIDN. 0018056201 
 
Penguji I 
 
 
 
Setyowati Subroto, S.E., M.Si. 
NIDN. 0009057801 
 
Penguji II 
 
 
 
Amirah, S.EI, M.Sc. 
NIDN. 0629118402 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
v 
 
MOTTO DAN PERSEMBAHAN 
 
 
MOTTO  
Bahwa tiada yang orang dapatkan, kecuali yang ia usahakan. Dan bahwa usahanya 
akan kelihatan nantinya. 
(Q.S. An Najm ayat 39-40) 
 
 
 
PERSEMBAHAN 
Kupersembahkan skripsi ini kepada : 
1. Ayah dan Bunda Tercinta 
2. Adik-Adikku tercinta  
3. Sahabatku 
4. Universitas Pancasakti Tegal tempatku 
belajar 
vi 
 
PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI DAN PERSETUJUAN PUBLIKASI 
 
Saya yang bertandatangan dibawah ini : 
Nama : Mery Raflesia 
NPM : 4115500125 
Program Studi : Manajemen 
Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia 
 
Menyatakan bahwa skripsi yang berjudul : 
“Pengaruh Employee Engagement, Budaya Organisasi Dan Gaya 
Kepemimpinan Demokratis Terhadap Kinerja Karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal” 
1. Merupakan hasil karya sendiri, dan apabila dikemudian  hari ditemukan 
adanya bukti plagiasi, manipulasi dan/atau pemalsuan data maupun bentuk-
bentuk kecurangan yang lain, saya bersedia untuk menerima sanksi dari 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. 
2. Saya mengijinkan untuk dikelola oleh Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Pancasakti Tegal sesuai dengan norma hukum dan etika yang 
berlaku. 
Demikian surat pernyataan ini saya buat dengan penuh tanggungjawab. 
 
 Tegal,       Juli  2020 
Yang Menyatakan, 
 
 
 
Mery Raflesia 
 
vii 
 
ABSTRAK  
 
 
Mery Raflesia, 2020. Pengaruh Employee Engagement, Budaya Organisasi 
Dan Gaya Kepemimpinan Demokratis Terhadap Kinerja Karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
Kualitas sumber daya manusia menentukan kinerja perusahan yang didukung 
tenaga kerjanya, karena kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang yang dicapai 
dalam satuan waktu tertentu. Kinerja merupakan proses kerja seseorang yang 
sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya. Beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan adalah employee engagement, budaya organisasi 
dan gaya kepemimpinan demokratis. Permasalahan berkaitan kinerja pegawai 
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal adalah banyaknya keluhann dari 
nasabah berkaitan pelayanan yang diberikan oleh pegawai. 
Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah metode 
eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif. Sedangkan metode analisis data yang 
digunakan adalah analisis korelasi rank spearman dan uji signifikansi korelasi 
rank spearman. 
Hasil penelitian ini adalah 1) dari pengujian korelasi rank spearman employee 
engagement terhadap kinerja diperoleh nilai korelasi sebesar 0,822 dengan nilai sig 
= 0,000 < 0,05  2) dari pengujian korelasi rank spearman budaya organisasi terhadap 
kinerja diperoleh nilai korelasi sebesar 0,867 dengan nilai sig = 0,000 < 0,05  3) dari 
pengujian korelasi rank spearman gaya kepemimpinan demokratis terhadap kinerja 
diperoleh nilai korelasi sebesar 0,848 dengan nilai sig = 0,000 < 0,05. 
Kesimpulan penelitian ini adalah 1) terdapat pengaruh employee engagement 
terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 2) 
terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal. 3). terdapat pengaruh gaya kepemimpinan 
demokratis terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang 
Tegal. 
 
 
Kata Kunci :  employe engagement, budaya organisasi, gaya kepemimpin 
demokratis, kinerja 
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ABSTRACT 
 
Mery Raflesia, 2020. The Effect of Employee Engagement, Organizational 
Culture and Democratic Leadership Styles on Employee Performance of Bank 
Rakyat Indonesia Tegal Branch Offices. 
The quality of human resources determines the performance of companies 
supported by their workforce, because employee performance is the result of work 
achieved in a certain time unit. Performance is a person's work process in 
accordance with their duties and responsibilities. Several factors that can affect 
employee performance are employee engagement, organizational culture and 
democratic leadership styles. Problems related to employee performance at Bank 
Rakyat Indonesia Tegal Branch Office are the number of complaints from 
customers relating to services provided by employees. 
The research method used in this study is an explanatory method with a 
quantitative approach. While the data analysis method used is the Spearman rank 
correlation analysis and the Spearman rank correlation significance test. 
The results of this study are 1) from the Spearman rank employee employee 
correlation correlation testing on performance obtained a correlation value of 
0.822 with a value of sig = 0,000 <0.05 2) from the Spearman rank correlation 
test of organizational culture to the performance obtained a correlation value of 
0.867 with a value of sig = 0,000 <0.05 3) from the Spearman rank correlation 
test of democratic leadership style on performance, the correlation value is 0.848 
with sig = 0.000 <0.05. 
The conclusions of this study are 1) there is an influence of employee 
engagement on the performance of the employees of Bank Rakyat Indonesia Tegal 
Branch Office. 2) there is an influence of organizational culture on the 
performance of the employees of Bank Rakyat Indonesia Tegal Branch Office. 3). 
there is an influence of democratic leadership style on the performance of Bank 
Rakyat Indonesia employees at Tegal Branch Office. 
 
 
Keywords: employe engagement, organizational culture, democratic leadership 
style, performance 
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BAB 1 
PENDAHULUAN 
 
 
A. Latar Belakang Penelitian 
Sumber Daya Manusia (SDM) pada perusahaan adalah pegawai yang 
merancang  dan menghasilkan barang dan jasa, mengalokasikan sumber daya 
finansial, mengawasi mutu, serta merumuskan seluruh strategi untuk mencapai 
sasaran. Dengan demikian semakin disadari bahwa dalam suatu perusahaan, 
SDM merupakan unsur yang paling penting, bahwa manusia sebagai tenaga kerja 
dalam organisasi mempunyai peranan yang penting dalam mencapai tujuan dan 
memberikan pelayanan yang baik bagi organisasi dan masyarakat. Hal ini 
menunjukkan pentingnya kualitas SDM. 
Kualitas sumber daya manusia menentukan kinerja perusahan yang 
didukung tenaga kerjanya, karena kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang 
yang dicapai dalam satuan waktu tertentu. Kinerja merupakan proses kerja 
seseorang yang sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya. Dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa seseorang pegawai yang dibebani tugas dan 
tanggung jawab, tetapi hasil dari pelaksanaan tugas dan  tanggung jawabnya 
tersebut tidak maksimal, maka pegawai tersebut dapat dinilai kurang baik 
kinerjanya. Sebaliknya apabila seorang pegawai yang dibebani tugas dan 
tanggung jawabnya, dan hasil pelaksanaannya maksimal, maka pegawai 
tersebut dapat dinilai mempunyai kinerja yang baik.  
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Kinerja dipengaruhi oleh faktor individu, faktor organisasi dan faktor 
psikologis. Konsep yang membahas sisi psikologis positif kaitannya manusia 
terhadap pekerjaanya, adalah engagement (Bakker et al., 2011). Salah satu 
bentuk engagement adalah work engagement yang dimaknai sebagai keadaan 
mental yang positif, memuaskan dan berkaitan dengan pekerjaan yang 
dicirikan dengan kekuatan, dedikasi dan pengabdian. Salah satu bentuk 
engagement adalah employee engagement yang dimaknai sebagai rasa 
keterikatan karyawan terhadap pekerjaan atau organisasinya.  Employee 
engagement adalah sebuah pernyataan psikologis dimana karyawan merasa 
tertarik untuk ikut menentukan kesuksesan perusahaan serta memiliki 
keinginan dan motivasi kuat untuk berkinerja melebihi kewajibannya. Secara 
umum employee engagement dapat didefinisikan sebagai tingkat komitmen 
dan keterikatan karyawan yang dimiliki terhadap organisasi dan nilai nilai 
yang diterapkan dalam organisasi (Bakker et al., 2011) 
Karyawan yang merasa terikat adalah yang merasa benar-benar terlibat 
dan memiliki antusias akan pekerjaan dan organisasinya. Keterikatan adalah 
kemauan dari kemampuan untuk berkontribusi terhadap keberhasilan 
perusahaan, yakni pada kondisi karyawan mau berupaya keras menuntaskan 
pekerjaannya dan menggunakan segenap pikiran dan energinya bahkan rela 
untuk lembur. Hal ini jelas sangat berpengaruh bagi kinerja karyawan yang 
dihasilkan. Keterikatan karyawan telah dianggap sebagai pengantar 
kesuksesan bisnis di pasar yang kompetitif seperti saat ini dan salah satu 
faktor penentu dalam kesuksesan organisasional (Lockwood, 2007:58).  
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Budaya organisasi yang tertanam kuat dalam organisasi, dapat menjadi 
kunci keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. Budaya 
organisasi ini menjadi pedoman bagi karyawan dalam berperilaku dan 
bertindak. Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuatan makna dan 
kendali yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku para karyawan 
(Robbins, 2016:97). Namun sebaliknya, budaya pun dapat menjadi suatu 
beban pada organisasi itu sendiri. Menurut Robbins (2016:97), budaya dapat 
menjadi penghalang terhadap perubahan bilamana nilai-nilai bersama tidak 
cocok dengan nilai yang akan meningkatkan keefektifan organisasi. 
Kecocokan antara budaya organisasi dengan karakteristik anggota organisasi 
dapat menimbulkan kepuasan kerja yang akan mendorong kinerja karyawan 
secara maksimal. Beberapa penelitian terdahulu, menunjukkan adanya 
hubungan antara variabel kepuasan kerja, kinerja, dan budaya organisasi. 
Budaya Organisasi dapat membantu karyawan untuk memahami apa yang 
terjadi di suatu organisasi dan mengapa hal tersebut dapat terjadi pada suatu 
organisasi.  
Seorang pemimpin di dalam organisasi formal disamping harus dipatuhi 
oleh bawahannya ia juga harus memiliki prestasi lebih agar dapat memperkuat 
kepatuhan bawahan terhadap dirinya. Potensi lebih ini dapat berupa 
kewibawaan pribadi maupun berupa kelebihan pengetahuan atau kecakapan 
terutama yang menyangkut bidang tugasnya, kemampuan ini sering disebut 
managerial skill. Penerapan kekuasaan, kewibawaan, dan managerial skill 
4 
 
 
akan terlihat dari gaya ataupun perilaku kepemimpinan yang dirasakan oleh 
bawahannya. 
Kepemimpinan adalah suatu proses seseorang mampu mempengaruhi 
orang lain untuk mencapai tujuan bersama (Kreitner dan Kinicki, 2010:187). 
Kepemimpinan terbentuk dari beberapa unsur, yaitu adanya unsur proses atau 
hubungan antara pemimpin dan pengikut, adanya pengaruh sosial, peran 
kepemimpinan ada di setiap tingkatan dalam organisasi dan berfokus pada 
pencapaian tujuan organisasi. Disinilah peran seorang pemimpin dibutuhkan 
untuk dapat mempengaruhi dan mendorong semangat, kegairahan, keamanan, 
kualitas kerja serta prestasi organisasi. Keberhasilan suatu organisasi dalam 
menjalankan kegiatannya merupakan wujud dari kinerja yang baik, sebagai 
hasil berjalannya fungsi kepemimpinan yang kompeten.  
Permasalahan berkaitan kinerja pegawai Bank Rakyat Indonesia Kantor 
Cabang Tegal adalah banyaknya keluhann dari nasabah berkaitan pelayanan 
yang diberikan oleh pegawai yaitu 1) Lambatnya pelayanan oleh teller sehingg 
nasabah mengantri hingga berjam-jam dikarenakan kurangnya kerjasama 
antara satu teller dan  teller lainnya untuk giliran jam istirahat. Jumlah teller 
yang kurang di kantor cabang Tegal karena harus back up untuk kantor kas 
atau kantor unit Bank Rakyat Indonesia. Selain itu adanya keluhan mengenai 
kehadiran teller yang tidak lengkap di saat-saat jam pelayanan. 2)  
Pemahaman CS yang masing kurang tentang kebutuhan nasabah selain itu, 
lambatnya pelayanan customer service diakibatkan lamanya approve dari 
supervisor CS itu sendiri yang berperan dalam sistem, 3) pelayanan yang 
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kurang ekstra dari office boy (OB) pada saat banking hall sedang ramai. 4) 
pada team dana permasalahan yang ada yaitu berkurangnya waktu yang lebih 
untuk rapat secara intens diluar jam bersama atasan. Kendalanya adalah 
karena setiap hari harus berkunjung dan share photo sedangkan terkadang ada 
nasabah yang merasa risih tidak mau untuk difoto 5) pada team pinjaman 
permasahan yang terjadi adalah banyaknya pegawai team marketing pinjaman 
kewalahan ketika harus rapat mendadak, karena team pemasaran berjalan 
sendiri-sendiri untuk mencapai target masing-masing individu. 
Sedangkan permasalahan berkaitan dengan kepemimpinan adalah 
adanya pergantian kepemimpinan kantor cabang setiap 2 tahun sekali. 
Pemimpin merupakan orang yang memiliki wewenang tertinggi dalam 
organisasi sehingga pemimpin dapat membuat tujuan baru dan mempengaruhi 
seluruh anggota organisasi untuk berpindah pada tujuan baru yang di buat oleh 
pemimpin baru. Pergantidan pemimpin dengan tipe kepemimpinan yang 
berbeda-beda tiap orangnya tentunya akan membawa perubahan pada 
kebijakan yang diambilnya. Berdasarkan uraian latar belakang diatas peneliti 
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Employee 
Engagement, Budaya Organisasi Dan Gaya Kepemimpinan Demokratis 
Terhadap Kinerja Karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang 
Tegal”. 
 
B. Rumusan Masalah Penelitian 
Berdasarkan latar belakang diatas yang menjadi pertanyaan dalam 
penelitian ini sebagai berikut: 
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1. Apakah terdapat pengaruh employee engagement terhadap kinerja 
karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal? 
2.  Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal? 
3. Apakah terdapat pengaruh gaya kepemimpinan demokratis terhadap 
kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pertanyaan-pertanyaan pada perumusan masalah diatas, 
peneliti dapat merumuskan tujuan-tujuan penelitian sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui pengaruh employee engagement terhadap kinerja 
karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
3. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan demokratis terhadap 
kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
D. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat yang dapat diterima dari penyusunan penelitian ini 
dibagi kedalam dua aspek, yaitu : 
1. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis, penyusunan penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi 
kepada ilmu pengetahuan yang secara khususnya berhubungan dengan 
disiplin keilmuan Manajemen Sumber Daya Manusia. 
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2. Manfaat Praktis 
a. Bagi perusahaan 
Secara praktis, penyusunan penelitian ini diharapkan dapat 
berkontribusi bagi perusahaan khususnya manajer dalam pengambilan 
keputusan dan penemuan solusi-solusi untuk permasalahan yang 
sedang dan akan dihadapi, demi kelancaran dalam mencapai tujuan 
organisasi. 
b. Bagi penulis 
Secara praktis, penyusunan penelitian ini diharapkan dapat 
berkontribusi bagi penulis untuk memenuhi syarat untuk mendapatkan 
gelar sarjana, maupun untuk membantu dalam menemukan solusi 
untuk masalah manajerial yang mungkin akan dihadapi di masa 
mendatang. 
c. Bagi peneliti berikutnya 
Secara praktis, penyusunan penelitian ini diharapkan dapat 
berkontribusi bagi peneliti-peneliti berikutnya sebagai bahan teoritis 
untuk menyusun penelitian berikutnya yang lebih teruraikan secara 
teoritis. 
 8 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Landasan Teori 
1. Employee Engagement 
 
Komitmen terhadap kesuksesan pekerjaan sering disebut sebagai 
employee engagement. Employee engagement merupakan suatu istilah 
yang relatif baru dalam ilmu sumber daya manusia, dimana kata tersebut 
sering digunakan oleh lembaga konsultan yang khusus bergerak dalam 
bidang sumber daya manusia. Employee engagement merupakan gagasan 
dalam perilaku organisasi yang menjadi daya tarik dalam beberapa tahun 
terakhir. Daya tarik ini timbul karena employee engagement berpengaruh 
pada kinerja perusahaan secara keseluruhan. Hal ini telah didefinisikan 
oleh salah satu organisasi riset terkemuka sebagai hubungan emosional 
yang tinggi yang seorang karyawan rasakan terhadap organisasinya yang 
mempengaruhinya untuk mengerahkan usaha yang bebas dan lebih besar 
untuk pekerjaannya. 
Gallup Oranization menyatakan bahwa karyawan yang mempunyai 
nilai engagement merupakan pekerja yang memiliki keterlibatan secara 
penuh serta antusias terhadap pekerjaan mereka. Selain definisi tersebut, 
pandangan popular dari istilah ini menyatakan bahwa employee 
engagement tidak hanya membuat karyawan memberikan kontribusi lebih, 
namun juga membuat mereka memiliki loyalitas yang lebih tinggi 
9 
 
 
sehinggamengurangi keinginan untuk meninggalkan perusahaan secara 
suka rela (Luthans, 2011:119). 
Employee engagement menurut Schiemann (2011:121) merupakan 
suatu keadaan psikologis yang stabil dan adalah hasil interaksi antara 
seorang individu dengan lingkungan tempat individu bekerja. Engagement 
merupakan gagasan multidimensi. Karyawan dapat secara emosi, kognitif, 
atau fisik terikat. Engagement terjadi ketika seseorang secara sadar 
waspada dan/atau secara emosi terhubung dengan orang lain. Disengaged 
employees, di sisi lain, melepaskan diri dari tugas kerja dan menarik diri 
secara sadar dan penuh perasaan (Luthans, 2011:114). 
Menurut Schiemann (2011:121) employee engagement sebagai 
keterikatan anggota organisasi dengan organisasi itu sendiri bukan hanya 
sekedar fisik, kognitif tetapi bahkan secara emosional dalam hal 
kinerjanya. Menurut Marciano (2010:42) seseorang pekerja yang engaged 
akan berkomitmen terhadap tujuan, menggunakan segenap kemampuannya 
untuk menyelesaikan tugas, menjaga perilakunya saat bekerja, memastikan 
bahwa dia telah menyelesaikan tugas dengan baik sesuai dengan tujuan 
dan bersedia mengambil langkah perbaikan atau evaluasi jika memang 
diperlukan. Menurut Schiemann (2011:11) karyawan yang memiliki 
keterikatan (engagement) melebihi karyawan yang puas atau sekedar 
berkomitmen kepada suatu organisasi atau seseorang. 
 
 
10 
 
 
Berdasarkan pendapat para ahli yang telah dipaparkan diatas dapat 
disimpulkan bahwa employee engagement adalah keterikatan atau 
keterlibatan dan rasa antusias terhadap pekerjaan dan tempat ia bekerja. 
Dengan employee engagement yang tinggi karyawan akan memiliki rasa 
loyalitas yang lebih tinggi dan memberikan kontribusi yang lebih banyak 
bagi perusahaan. 
Terdapat beberapa tujuan dari employee engagement menurut 
Scheimann (2011:224) tujuan dari employee engagement adalah sebagai 
berikut : 
a. Pertumbuhan dan pengembangan.  
Perusahaan harus memberikan kesempatan kepada karyawannya untuk 
tumbuh dan berkembang sehingga dapat menciptakan perbedaan besar 
dalam hal menjaga talenta-talenta terbaiknya. 
b. Pengakuan 
Pengakuan terhadap eksistensi seorang karyawan dapat meningkatkan 
semangatnya dalam bekerja. Sangat penting untuk menghargai 
karyawan yang telah mencapai tujuan-tujuan penting. 
c. Keterlibatan  
Karyawan akan merasa terikat kepada perusahaan tempatnya bekerja 
jika mereka terlibat didalamnya. Bentuk keterlibatan ini bisa berasal 
dari peran yang diberikan kepada setiap individunya. 
d. Supervisor  
Supervisor atau pemimpin berperan penting dalam keterikatan 
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karyawan. Supervisor atau pemimpin dapat menentukan tingkatan 
keterikatan dalam sebuah tim atau bahkan menghancurkannya. 
Supervisor dapat menjadi inspirasi yang kuat bagi karyawannya dapat 
memberikan semangat kepada karyawannya.  
e. Pengalaman sukses 
Pengalaman sukses ini akan menumbuhkan kepercayaan dari karyawan 
terhadap perusahaan tempatnya bekerja 
Menurut Schieman (2011:244) terdapat tiga pengemlompokan 
engagement berdasarkan tingkat employee engagement terhadap karyawan, 
yaitu : 
a. Engaged, karyawan yang engaged adalah seorang pembangun (builder). 
Mereka selalu menunjukan kinerja dengan level yang tinggi. Karyawan 
ini akan bersedia menggunakan bakat dan kekuatan mereka dalam bekerja 
setiap hari serta selalu bekerja dengan gairah dan selalu mengembangkan 
inovasi agar perusahaan berkembang 
b. Not engaged, karyawan dalam tipe ini cenderung fokus terhadap tugas 
dibandingkan untuk mencapai tujuan dari pekerjaan itu. Mereka selalu 
menunggu perintah dan cenderung merasa kontribusi mereka diabaikan 
c. Actively disengaged, karyawan tipe ini adalah penunggu gua “cave 
dweller”. Mereka secara konsisten menunjukan perlawanan pada semua 
aspek. Mereka hanya melihat sisi negatif pada berbagai kesempatan dan 
setiap harinya, tipe actively disengaged ini melemahkan apa yang 
dilakukan oleh pekerja yang engaged. 
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Dalam mengukur employee engagement, diperlukan alat ukur atau 
indikator yang menjadi ukuran untuk employee engagement. Menurut Akbar 
(2013:13) terdapat tiga karakteristik dalam employee engagement, yaitu : 
a. Vigor (semangat) 
Dikarakteristikan dengan tingkatan energi yang tinggi serta 
ketangguhan mental ketika bekerja, serta keinginan untuk memberikan 
usaha terhadap pekerjaan dan juga ketahanan dalam menghadapi 
kesulitan. Indikator penelitiannya yaitu tingginya energi, ketahanan 
kerja, dan kegigihan 
b. Dedication (Dedikasi) 
Dikarakteristikan dengan rasa antusias, kebanggaan, inspirasi dan 
tantangan. Indikator penelitiannya yaitu : Antusias dengan pekerjaan, 
bangga dengan pekerjaan, dan inspirasi dan tantangan. 
c. Absorption (Penghayatan)  
Dikarakteristikan dengan berkonsenterasi penuh dalam pekerjaan dan 
senang ketika dilibatkan dalam pekerjaan, sehingga waktu akan berjalan 
dengan cepat. Indikator penelitiannya yaitu : Waktu cepat berlalu dan 
totalitas dan senang ketika bekerja. 
Work engagement adalah keadaan pikiran yang positif dalam 
bekerja yang ditandai dengan adanya vigor atau semangat dan energi saat 
bekerja, dedication yaitu keterlibatan dan antusiasme saat bekerja, dan 
absorption yaitu konsentrasi penuh. Menurut Schieman (2011:257) 
dimensi employee engagement adalah: 
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a. Kesiapan 
1) Siap mendedikasikan diri pada pekerjaan 
2) Memikirkan cara baru untuk bekerja lebih efektif 
3) Semangat dalam melaksanakan pekerjaan 
b. Kerelaan 
1) Kesediaan memotivasi diri untuk keberhasilan 
2) Kesediaan untuk bekerja keras atau bekerja ekstra keras 
c. Kebanggan 
1) Pekerjaan sebagai sumber kebanggan diri 
2) Pekerjaan dikerjakan secara lengkap dan menyeluruh 
3) Kesiapan mencurahkan juwa bagi pekerjaan 
Schieman (2011:159)  menganggap bahwa engagement merupakan 
konsep yang berdiri sendiri dan tidak bisa dianggap bertolak belakang 
dengan konsep burnout karena skor total yang rendah pada skala burnout 
tidak bisa menyimpulkan bahwa karyawan tersebut engaged dengan 
pekerjaannya. work engagement merupakan keadaan mental positif yang 
dipuaskan melalui keterlibatan individu dalam bekerja dengan 
mengekspresikan diri baik secara mental, fisik dan perilaku saat 
melakukan pekerjaan. Beberapa aspek dalam work engagement menurut 
Schieman (2011:161) diantaranya adalah: 
a. Semangat 
Individu yang mempunyai work enggagement yang tinggi 
membutuhkan semangat tinggi dan kekuatan mental saat melakukan 
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pekerjaan sehingga inidividu mempunyai keinginan keras untuk 
menyelesaikan pekerjaan dan tidak mudah putus asa ketika mendapat 
hambatan 
b. Dedikasi 
Dedikasi merupakan perasaan psikologis yang kuat serta antusiasme 
ketika melakukan pekerjaan. Individu merasa senang terhadap tantangan 
pekerjaan dan akan bekerja keras untuk menyelesaikam pekerjaan 
tersebut 
c. Penghayatan 
Penghayatan berhubungan dengan konsentrasi individu ketika 
melakukan pekerjaan. Individu sangat menghayati pekerjaan yang 
dilakukan, sangat fokus terhadap pekerjaan sehingga mengerjakan 
pekerjaan dengan sangat optimal. 
Marciano (2010:247) menjelaskan bahwa ada dua faktor yang dapat 
mempengaruhi work engagement seseorang diantaranya adalah: 
a. Tuntutan kerja 
Tuntutan kerja merupakan aspek fisik, sosial, maupun organisasi dari 
pekerjaan yang membutuhkan usaha terus-menerus baik secara fisik 
maupun psikologis demi mencapai atau mempertahankannya. Tuntutan 
kerja tersebut meliputi empat faktor yang diantaranya adalah beban kerja 
yang berlebihan, tuntutan emosi, ketidaksesuaian emosi dan perubahan 
terkait organisasi. Efek yang dapat ditimbulkan dari tuntutan tersebut 
bisa berupa depresi akan pekerjaan dan kecemasa dalam pekerjaan 
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sehingga tuntutan pekerjaan dapat mempengaruhi tingkat work 
engagement karyawan. Work engagement karyawan dapat menurun jika 
beban kerja karyawan terlalu berat. 
b. Sumber kerja 
Keterikatan kerja juga dapat dipengaruhi oleh sumber daya pekerjaan, 
yaitu aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi yang berfungsi sebagai 
media untuk mencapai tujuan pekerjaan, mengurangi tuntutan pekerjaan 
dan harga, baik secara fisiologis maupun psikologis yang harus 
dikeluarkan, serta menstimulasi pertumbuhan dan perkembangan 
personal individu. Sumber daya pekerjaan meliputi empat faktor yaitu: 
otonomi, dukungan sosial, bimbingan dari atasan, dan kesempatan untuk 
berkembang secara profesional. Sumber kerja yang baik akan 
menyebabkan karyawan lebih mudah mengatasi tuntutan pekerjaan 
ehingga dapat memunculkan work engagement pada karyawan yang 
lebih tinggi. 
 
2. Budaya Organisasi 
Budaya organisasi akan meningkatkan motivasi kerja karyawan 
dengan memberi mereka perasaan memiliki, loyalitas, kepercayaan, nilai-
nilai dan mendorong mereka berpikir positif tentang mereka dan 
organisasi. Dengan demikian, organisasi itu memaksimalkan potensi 
karyawan dan memenangkan kompetisi. Budaya organisasi juga akhirnya 
akan berfungsi sebagai motivator bagi karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaannya. Budaya  organisasi secara umum diartikan  sebagai  perekat 
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yang  mengikat  organisasi, selanjutnya dapat dimengerti pula  bahwa  pada  
organisasi manapun,  terutama organisasi  yang  besar, terdapat  jenjang  
mapun kelompok  yang  berbeda.  
Budaya organisasi adalah sebuah keyakinan, sikap dan nilai yang 
umumnya dimiliki, yang timbul dalam organisasi, dikemukakan dengan 
lebih sederhana, budaya adalah cara kita melakukan sesuatu di sini. Pola 
nilai, norma, keyakinan, sikap dan asumsi ini mungkin tidak diungkapkan, 
tetapi akan membentuk cara orang berperilaku dan melakukan sesuatu. Nilai 
mengacu kepada apa yang diyakini merupakan hal penting mengenai cara 
orang dan organisasi berperilaku. Norma adalah peraturan tak tertulis 
mengenai perilaku. Budaya organisasi merupakan aspek subjektif dari apa 
yang terjasi di dalam organisasi. Hal ini mengacu kepada abstraksi, seperti 
nilai dan norma yang meliputi seluruh atau bagian dari bisnis. Hal ini 
mungkin tidak didefinisikan, didiskusikan atau bahkan diperhatikan, namun 
budaya dapat memiliki pengaruh penting pada perilaku seseorang 
(Sedarmayanti, 2011 : 75).  
Sunyoto dan Burhanudin (2011 : 149) mendefinisikan budaya 
organisasi sebagai sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh para 
anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi 
yang lain. Menurut Susanto (2006: 111) budaya organisasi adalah norma-
norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap 
anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang akan berlaku agar 
diterima oleh lingkungannya.  
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Di Indonesia, budaya organisasi mulai diperkenalkan di era 1990-an 
ketika saat itu banyak dibicarakan perihal konflik budaya, bagaimana 
mempertahankan budaya Indonesia serta pembudayaan nilai-nilai baru. 
Seiring dengan itu, budaya organisasi kemudian dimasukkan dalam 
kurikulum berbagai program pendidikan, pelatihan, bimbingan dan 
penyuluhan, baik di lingkungan perguruan tinggi dan instansi pemerintah 
maupun di berbagai perusahaan swasta besar di Indonesia (Tika, 2010: 1).  
Budaya organisasi memiliki peran yang sangat strategis untuk 
mendorong dan meningkatkan efektifitas kinerja organisasi. Menurut 
Susanto (2006: 112) peran budaya organisasi adalah sebagai alat untuk 
menentukan arah organisasi, mengarahkan apa yang boleh dilakukan dan 
yang tidak boleh dilakukan, bagaimana mengalokasikan sumber daya dan 
mengelola sumber daya organisasional, juga sebagai alat untuk menghadapi 
masalah peluang dari lingkaran internal maupun eksternal.  
Budaya organisasi merupakan kebiasaan, tradisi, dan tata cara umum 
dalam melakukan sesuatu dan sebagian besar berasal dari pendiri organisasi. 
Secara tradisional pendiri organisasi memiliki pengaruh yang besar terhadap 
budaya awal organisasi. Mereka memiliki visi tentang akan menjadi apa 
organisasi itu nantinya. Mereka juga tidak memiliki kendala karena 
kebiasaan atau ideologi sebelumnya (Sunyoto dan Burhanudin, 2011:151).  
Budaya kerja sumber daya manusia merupakan sikap hidup (budi + 
daya = budaya) serta cara hidup menusia yang didasari pandangan hidup 
yang bertumpu pada nilai perilaku terpuji yang berlaku umum dan telah 
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menjadi sifat, kebiasaan serta kekuatan pendoronga yang meberikan daya 
positif pada manusia untuk senantiasa berhasil dalam bekerja. Itu berlaku 
dalam kehidupan sehari-hari manusia, juga dalam kelompok dalam 
masyarakat dan kedinasan. Kesemuannya terkait, bahkan harus memenuhi 
niali etis atau etika (ajaran perilaku terpuji), yaitu suatu kumpulan prinsip 
atau pandangan tentang tidakan dan tingkah laku dari kegiatan manusia 
untuk berbuat baik dan bijak, menghindarkan hal tercela. Budaya kerja 
merupakan realisasi nilai yang perlu dimiliki setiap manusia untuk 
senantiasa bekerja keras, berhasil dan terpuji. (Sedarmayanti, 2011 : 77) 
Ukuran kecil organisasi yang merupakan ciri ketika organisasi baru 
pertama kali berdiri, lebih memudahkan pendiri untuk memaksakan visi 
mereka kepada seluruh anggota organisasi. Proses penciptaan budaya 
organisasi terjadi melalui 3 cara, yaitu (Sunyoto dan Burhanudin, 
2011:151): 
a. Pendiri hanya merekrut dan mempertahnkan karyawan yang memiliki 
satu pikiran dan satu perasaan dengan mereka. 
b. Mereka melakukan indoktrinasi dan mensosialisasikan cara pikir serta 
berperilaku mereka kepada karyawan. 
c. Perilaku pendiri sendiri bertindak sebagai model peran yang mendorong 
karyawan untuk mengidentifikasi diri dan menginternalisasi keyakinan, 
nilai, serta asumsi tersebut. 
Ada 3 tipe budaya organisasi, yaitu budaya konstruktif, budaya pasif-
defensif, dan budaya agresif-defensif, serta masing-masing tipe 
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berhubungan dengan seperangkat keyakinan normatif yang berbeda. 
Keyakinan normatif menunjukan pemikiran dan keyakinan individu 
mengenai bagaimana anggota dari suatu kelompok atau organisasi 
diharapkan menjalankan tugasnya dan beriteraksi dengan orang lain 
(Sunyoto dan Burhanudin, 2011 : 154): 
a. Budaya konstruktif. Budaya konstruktif adalah budaya di mana para 
karyawan didorong untuk berinteraksi dengan individu lain serta 
mengerjakan tugas dan proyeknya dengan cara yang akan membantu 
mereka memuaskan kebutuhannya untuk tumbuh dan berkembang. Tipe 
budaya ini mendukung keyakinan normatif yang berhubungan dengan 
pencapaian tujuan akan aktualisasi diri, penghargaan dan persatuan. 
b. Budaya pasif-defensif. Budaya ini bercirikan keyakinan yang 
memungkinkan karyawan berinteraksi dengan karyawan lain dengan 
cara yang tidak mengancam keamanan kerjanya sendiri. Budaya ini 
mendorong keyakinan normatif yang berhubungan dengan persetujuan, 
konvensioanal, ketergantungan, dan penghindaran. 
c. Budaya agresif-defensif. Budaya ini mendorong karyawan mengerjakan 
tugas-tugasnya dengan keras untuk melindungi keamanan kerja dan 
status mereka. Tipe budaya ini bercirikan keyakinan normatif yang 
mencerminkan oposisi, kekuasaan, kompetitif, dan perfeksionis 
(Sunyoto dan Burhanudin, 2011 : 154 ). 
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Budaya organisasi diteliti secara intensif oleh pakar untuk mengetahui 
perannya dalam organisasi. Sejumlah peneliiti menyimpulkan bahwa 
budaya organisasi mempunyai peran besar dalam upaya mencapai tujuan 
organisasi. Akan tetapi sejumlah penelitian juga menunjukan bahwa budaya 
organisasi dapat menghambat perkembangan organisasi. Dibawah ini 
dikemukakan peran budaya organisasi terhadap organisasi, anggota 
organisasi, dan mereka yang berhubungan dengan organisasi (Wirawan, 
2008 : 35) : 
a. Identitas organisasi.  
Budaya organisasi berisi satu set karakteristik yang melukiskan 
organisasi dan membedakannya dengan organisasi yang lain. 
b. Menyatukan organisasi.  
Budaya organisasi merupakan lem normatif yang merekatkan unsur-
unsur organisasi menjadi satu.  
c. Reduksi konflik.  
Budaya organisasi sering dilukiskan sebagai semen atau lem yang 
menyatukan organisasi. 
d. Komitmen kepada organisasi dan kelompok.  
Budaya organisasi bukan saja menyatukan, tetapi juga memfasilitasi 
komitmen anggota organisasi kepada organisasi dan kelompok kerjanya. 
e. Reduksi ketidakpastian.  
Budaya organisasi mengurangi ketidak pastian dan meningkatkan 
kepastian. 
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f. Menciptakan konsistensi.  
Budaya organisasi menciptakan konsistensi berpikir, berprilaku, dan 
merespons lingkungan organisasi. Budaya organisasi memberikan 
peraturan, panduan, prosedur, serta pola memproduksi dan melayani 
konsumen, pelanggan, nasabah, atau klien organisasi. 
g. Motivasi.  
Budaya organisasi merupakan kekuatan tidak terlihat atau invisble force 
di belakang faktor-faktor organisasi yang kelihatan dan dapat 
diobservasi. 
h. Kinerja organisasi.  
Budaya organisasi yang kondusif menciptakan, meningkatkan, dan 
mempertahankan kinerja tinggi. 
i. Keselamatan kerja.  
Budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap keselamatan kerja. 
j. Sumber keunggulan kompetitif.  
Budaya organisasi merupakan salah satu sumber keunggulan kompetitif. 
Budaya organisasi yang kuat mendorong motivasi kerja, konsistensi, 
efektivitas, dan efesiensi, serta menurunkan ketidakpastian yang 
memungkinkan kesuksesan organisasi dalm pasar dan persaingan. 
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Karakteristik budaya organisasi terdiri dari, (Sunyoto dan Burhanudin, 
2011 : 149): 
a. Inovasi dan keberanian mengambil resiko.  
Sejauh mana karyawan didorong agar bersikap inovatif dan berani 
mengambil resiko. 
b. Perhatian pada hal-hal rinci/detail 
c. Orientasi hasil.  
Sejauh mana pihak manajemen lebih fokus pada hasil daripada fokus 
pada teknik atau proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut. 
d. Orientasi orang.  
Sejauh mana keputusan-keputusan manajemen mempertimbangkan efek 
dari hasil tersebut terhadap orang-orang yang ada di dalam organisasi. 
e. Orientasi team.  
Sejauh mana kegiatan-kegiatan kerja di organisasi pada team daripada 
individu-individu 
f. Keagresifan/aggressiveness.  
Sejauh mana orang bersikap agresif dan kompetitif daripada santai. 
g. Stabilitas.  
Sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi menekankan dipertahankan-
nya status quo sebagai lawan dari pertumbuhan 
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Budaya memiliki beberapa fungsi di dalam suatu organisasi. Ada 
beberapa pendapat mengenai fungsi budaya organisasi, yaitu sebagai 
berikut. Fungsi budaya organisasi menurut Tika (2010: 14) adalah sebagai 
berikut: 
a. Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun 
kelompok 
b. Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu organisasi sehingga dapat 
mempunyai rasa memiliki, partisipasi dan rasa tanggung jawab atas 
kemajuan perusahaan 
c. Mempromosikan stabilitas sistem sosial, sehingga lingkungan kerja 
menjadi positif, nyaman dan konflik dapat diatur secara efektif. 
d. Sebagai mekanisme kontrol dalam memandu dan membentuk sikap 
serta perilaku karyawan. 
e. Sebagai integrator karena adanya sub budaya baru. Dapat 
mempersatukan kegiatan para anggota perusahaan yang terdiri dari 
sekumpulan individu yang berasal dari budaya yang berbeda. 
f. Membentuk perilaku karyawan, sehingga karyawan dapat memahami 
bagaimana mencapai tujuan organisasi. 
g. Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok 
organisasi. 
h. Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan. 
i. Sebagai alat komunikasi antara atasan dengan bawahan atau 
sebaliknya, serta antar anggota organisasi. 
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j. Sebagai penghambat berinovasi. Hal ini terjadi apabila budaya 
organisasi tidak mampu mengatasi masalah-masalah yang menyangkut 
lingkungan eksternal dan integritas internal 
Fungsi budaya organisasi menunjukkan perananan atau kegunaan 
dari budaya organisasi. Fungsi budaya organisasi, menurut Kinicki dan 
Kreitner (2010:230), yaitu sebagai berikut 
a. Memberi anggota identitas organisasional, menjadikan perusahaan 
diakui sebagai perusahaan yang inovatif dengan mengembangkan 
produk baru. Identitas organisasi menunjukkan ciri khas yang 
membedakan dengan organisasi lain yang mempunyai sifat khas 
berbeda. 
b. Memfasilitasi komitmen kolektif, perusahaan mampu membuat 
pekerjaannya menjadi bagiannya. Anggota organisasi mempunyai 
komitmen bersama tentang norma-norma dalam organisasi yang harus 
diikuti dan tujuan bersama yang harus dicapai.  
c. Meningkatkan stabilitas sistem sosial sehingga mencerminkan bahwa 
lingkungan kerja dirasakan positif dan diperkuat, konflik dan 
perubahan dapat dikelola secara efektif. Dengan kesepakatan bersama 
tentang budaya organisasi yang harus dijalankan mampu membuat 
lingkungan dan interaksi sosial berjalan dengan stabil dan tanpa 
gejolak  
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d. Membentuk perilaku dengan membantu anggota menyadari atas 
lingkungannya. Budaya organisasi dapat menjadi alat untuk membuat 
orang berpikiran sehat dan masuk akal. 
Menurut Susanto (2006: 120) pada umumnya untuk membangun 
organisasi sangat situasional dan tergantung pada keinginan dan komitmen 
dari pemimpin dan para agents yang mengelola organisasi. Model budaya 
organisasi yang ideal untuk suatu organisasi adalah yang memiliki paling 
sedikit dua sifat berikut:  
a. Kuat (strong) artinya budaya organisasi yang di bangun atau di 
kembangkan organisasi harus mampu mengikat dan mempengaruhi 
perilaku para individu pelaku organisasi untuk menyelaraskan antara 
tujuan individu dan kelompok mereka dengan tujuan organisasi. Selain 
itu, budaya yang dibangun tersebut harus memiliki tujuan, sasaran, 
persepsi, perasaan, nilai dan kepercayaan, interaksi sosial dan norma-
norma bersama yang memunyai arah yang jelas sehingga mampu 
bekerja dan mengekspresikan potensi mereka dalam arah tujuan dan 
semangat yang sama. 
b. Dinamis dan adaptif (dynamic & adaptive) artinya budaya organisasi 
yang akan dibangun harus fleksibel dan responsif terhadap 
perkembangan lingkungan internal dan eksternal. Menurut Susanto 
(2006: 120) ada dua variabel lingkungan yang membentuk dan 
mempengaruhi efektivitas budaya suatu organisasi, yaitu: 
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1) Faktor-faktor yang berasal dari variabel lingkungan internal 
meliputi misi, visi, peraturan dan nilai-nilai yang ditanamkan oleh 
para pendahulu organisasi. 
2) Faktor-faktor yang berasal dari lingkungan global meliputi 
kecenderungan perubahan globalisasi ekonomi, tuntutan hukum 
dan ekonomi, tuntutan sosial, perkembangan teknologi 
manufaktur, tranformasi teknologi informasi dan ekologi 
Tika (2010:5) mengatakan unsur-unsur yang terkandung dalam 
budaya organisasi yaitu: 
a. Asumsi dasar 
Dalam budaya organisasi terdapat asumsi dasar yang berfungsi sebagai 
pedoman bagi anggota maupun kelompok dalam organisasi untuk 
berperilaku 
b. Keyakinan yang dianut 
Alam budaya organisasi terdapat keyakinan yag dianut dan 
dilaksanakan oleh para anggota organisasi. Keyakinan itu dapat 
berbentuk selogan atau moto, tujuan umum organisasasi. 
c. Pemimpin atau kelompok pencipta dan pengembang budaya organisasi. 
Budaya organisasi perlu diciptakan dan dikembangkan oleh pemimpin 
organisasi atau kelompok dalam organisasi tersebut. 
d. Pedoman mengatasi masalah 
Masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal dapat diatasi 
dengan asumsi dasar dan keyakinan yang dianut bersama. 
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e. Berbagi nilai  
Dalam budaya organisasi perlu berbagi nilai terhadap apa yang paling 
diinginkan atau berharga bagi seseorang. 
f. Pewarisan 
Asumsi dasar dan keyakinan yag dianut oleh anggota organisasi perlu 
diwariskan kepada anggota-anggota barudalam organisasi sebagai 
pedoman untuk bertindak dan berperilaku dalam organisasi. 
g. Penyesuaian ( adaptasi) 
Perlu penyesuaian anggota terhadap peraturan atau norma yang berlaku 
dalam kelompok atau organisasi tersebut serta adaptasi organisasi 
terhadap perubahan lingkungan. 
Dalam suatu organisasi sesungguhnya tidak ada budaya yang “baik” 
atau “buruk”, yang ada hanyalah budaya yang “cocok” atau “tidak cocok”. 
Jika dalam suatu organisasi memiliki budaya yang cocok, maka 
manajemennya lebih berfokus pada upaya pemeliharaan nilai-nilai yang 
ada dan perubahannya tidak perlu dilakukan. Namun jika terjadi kesalahan 
dalam memberikan asumsi dasar yang berdampak terhadap rendahnya 
kualitas kerja, maka perubahan budaya mungkin diperlukan. Ada beberapa 
faktor yang mempengaruhi pembentukan budaya organisasi (Sopiah, 
2018:95), yaitu: 
a. Kepemimpinan 
Kepemimpinan dalam suatu organisasi menjadi pelaku utama dalam 
penciptaan mentalitas etos kerja, serta budaya organisasi. Dalam hal ini 
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pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mampu menggunakan 
seluruh sumber daya yang ada, serta mampu mengarahkan kegiatan 
karyawan yang dipimpinnya untuk mencapai tujuan perusahaan 
b. Perilaku organisasi 
Struktur organisasi mencerminkan garis komando dan tuntutan 
pelaksanaan tugas. Adanya garis komando yang menuntut kepatuhan 
bawahan dapat menciptakan budaya organisasi yang kaku dan dikaitkan 
dengan tuntutan pelayanan yang baik kepada konsumen 
Dimensi mempunyai pengertian yaitu suatu batas yang mengisolir 
keberadaan suatu eksistensi. Sedangkan indikator adalah variabel yang 
dapat digunakan untuk mengevaluasi keadaan atau kemungkinan dilakukan 
pengukuran terhadap perubahan-perubahan yang terjadi dari waktu ke 
waktu. Suatu indikator tidak selalu menjelaskan keadaan secara 
keseluruhan tetapi kerap kali hanya memberikan petunjuk atau indikasi 
tentang keadaan keseluruhan tersebut sebagai suatu pendugaan. Dimensi 
dan indikator Budaya Organisasi diuraikan sebagai berikut menurut Edison 
(2016: 131): 
a. Kesadaran diri 
Anggota organisasi dengan kesadarannya bekerja untuk mendapatkan 
kepuasan dari pekerjaan mereka, mengembangkan diri, menaati aturan, 
serta menawarkan produk-produk berkualitas dan layana tinggi. 
1) Anggota mendapatkan kepuasan atas pekerjaannya. 
2) Anggota berusaha untuk mengembangkan diri dan kemampuannya. 
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3) Anggota menaati peraturan-peraturan yang ada. 
b. Keagresifan 
Anggota organisasi menetapkan tujuan yang menantang tapi realistis. 
Mereka menetapkan rencana kerja dan strategi untuk mencapai tujuan 
tersebut serta mengejarnya dengan antusias. 
1) Anggota penuh inisiatif dan tidak selalu tergantung pada petunjuk 
pimpinan. 
2) Anggota menetapkan rencana dan berusaha untuk menyelesaikan 
dengan baik. 
c. Kepribadian 
Anggota bersikap saling menghormati, ramah, terbuka, dan peka 
terhadap kepuasan kelompok serta sangat memperhatikan aspek-aspek 
kepuasan pelanggan, baik pelanggan internal maupun eksternal. 
1) Setiap anggota saling menghormati dan memberikan salam pada 
saat perjumpaan. 
2) Anggota kelompok saling membantu. 
3) Masing-masing anggota saling menghargai perbedaan pendapat. 
d. Performa 
Anggota organisasi memiliki nilai kreatifitas, memenuhi kuantitas, 
mutu, dan efisien. 
1) Anggota selalu mengutamakan kualitas dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. 
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2) Anggota selalu berinovasi untuk menemukan hal-hal baru dan 
berguna. 
3) Setiap anggota selalu berusahan untuk bekerja dengan efektif dan 
efisien. 
e. Orientasi tim 
Anggota organisasi melakukan kerjasama yang baik serta 
melakukan komunikasi dan koordinasi yang efektif dengan keterlibatan 
aktif para anggota, yang pada gilirannya mendapatkan hasil kepuasan 
tinggi serta komitmen bersama. 
1) Setiap tugas-tugas tim dilakukan dengan diskusi dan disinergikan. 
2) Setiap ada permasalahan dalam tim kerja selalu diselesaikan dengan 
baik. 
Indikator budaya organisasi menurut Victor (Wibowo, 2016:217) 
adalah sebagai berikut: 
c. Individual Initiative (Inisiatif Perseorangan)  
Yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan dan kemerdekaan yang 
dimiliki individu. 
d. Risk Tolerance (Toleransi Terhadap Resiko) 
Yaitu suatu tingkatan dimana pekerja didorong mengambil resiko, 
menjadi agresif dan inovatif 
e. Control (Pengawasan) 
Yaitu jumlah aturan dan pengawasan langsung yang dipergunakan 
untuk melihat dan mengawasi para perilaku kerja 
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f. Management Support (Dukungan Manajemen) 
Yaitu tingkat dimana manajer mengusahakan komunikasi yang jelas, 
bantuan dan dukungan pada bawahannya 
g. Communication Pattern (Pola Komunikasi) 
Yaitu suatu tingkatan dimana komunikasi organisasi dibatasi pada 
kewenangan hierarki formal 
Indikator-indikator budaya organisasi menurut Mckenna (dalam 
Sopiah, 2018:93) adalah sebagai berikut: 
a. Hubungan antar manusia dengan manusia 
Hubungan antar manusia dengan manusia yaitu keyakinan masing-
masing para anggota organisasi bahwa mereka diterima secara benar 
dengan cara yang tepat dalam sebuah organisasi 
b. Kerjasama 
Kerjasama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk bekerja 
bersama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan 
pekerjaan yang telah ditetapkan sebagai mencapai daya guna yang 
sebesar-besarnya 
c. Penampilan karyawan 
Penampilan karyawan adalah kesan yang dibuat oleh seseorang 
terhadap orang lainnya, misalnya keserasian pakaian dan 
penampilannya. 
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3. Gaya Kepemimpinan Demokratis 
Kepemimpinan adalah kemampuan menyakinkan dan menggerakan 
orang lain agar mau bekerja sama di bawah kepemimpinannya sebagai 
suatu tim untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Gaya kepemimpinan 
seorang pemimpin adalah unik dan tidak dapat diwariskan secara otomatis. 
Setiap pemimpin memiliki karakteristik tertentu yang timbul pada situasi 
yang berbeda (Samsudin, 2016: 287). 
Beberapa sifat pemimpin yang berguna dan dapat dipertimbangkan 
adalah sebagai berikut (Samsudin, 2016: 293-294): 
a. Keinginan untuk menerima tanggung jawab 
Seorang pemimpin yang menerima kewajiban untuk mencapai suatu 
tujuan berarti bersedia bertanggung jawab pada pimpinannya atas 
segala yang dilakukan bawahannya. Pemimpin harus mampu mengatasi 
bawahannya, tekanan kelompok informasi, bahkan serikat buruh. 
Hampir semua pemimpin merasa pekerjaannya lebih banyak 
menghabiskan energy dari pada jabatan selain pimpinan. 
b. Kemampuan untuk “Perceptive” 
Perceptive menunjukkan kemampuan untuk mengamati atau 
menemukaan kenyataan dari suatu lingkungan. Setiap pimpinan harus 
mengenal tujuan organisasi sehingga dapat bekerja untuk membaantu 
mencapai tujuan tersebut. Ia memerlukan kemampuan untuk 
memehami bawahan sehingga dapat mengetahui kekuatan dan 
kelemahan serta berbagai ambisi yang ada. Disamping itu, pemimpin 
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juga harus mempunyai persepsi intropektif (menilai diri sendiri) 
sehingga bisa mengetahui kekuatan, kelemahan, dan tujuan yang layak 
baginya. Inilah yang disebut kemampuan perceptive. 
c. Kemampuan Untuk Bersikap Objektif 
Objektivitas adalah kemampuan untuk melihat sutu peristiwa atau 
merupakan perluasan dari kemampuan persepsi. Persepsivitas 
menimbulkan kepekaaan terhadap fakta, kejadian dan kenyataan yang 
lain. Objektivitas membantu pemimpin untuk meminimumkan faktor-
faktor emosional daan pribadi yang mungkin mengaburkan realitas. 
d. Kemampuan Untuk Menentukan Prioritas 
Seorang pemimpin yang pandai adalah seseorang yang mempunyai 
kemampuan untuk memiliki dan menentukan hal yang penting dan hal 
yang tidak penting. Kemampuan ini sangat diperlukan karena pada 
kenyataannya masalah-masalah yang harus dipecahkan bukan datang 
satu per satu, melainkan datang bersamaan dan berkaitan antara satu 
dengan yang lainnya. 
e. Kemampuan Untuk Berkomunikasi 
Kemampuan untuk memberikan dan menerima informasi merupakan 
keharusan bagi seorang pemimpin. Seorang pemimpin adalah orang 
yang bekerja dengan menggunakan bantuan orang lain. Oleh karena itu, 
pemberian perintah dan penyampaian informasi kepada orang lain 
mutlak perlu dikuasai. 
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Menurut Sunyoto dan Burhanudin (2011:105), terdapat beberapa 
macam gaya kepemimpinan, yaitu: 
a. Gaya Kepemimpinan Karismatik  
Karisma berasal dari bahasa Yunani yang dapat diartikan sebagai 
anugerah. Kekuatan yang tidak dapat dijelaskan dengan logika disebut 
sebagai kekuatan karismatik. Karisma dianggap sebagai  suatu 
kombinasi dari pesona dan daya tarik yang berkontribusi terhadap 
kemampuan yang luar biasa untuk membuat orang lain memberikan 
dukungan pada visi dan mempromosikannya dengan bersemangat.  
b. Gaya Kepemimpinan Transformasional  
Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang menginspirasi 
para pengikutnya untuk mengesampingkan kepentingan probadi demi 
kebaikan organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar 
biasa pada diri para pengikutnya. Kepemimpinan transaksional 
melibatkan suatu proses pertukaran yang dapat menghasilkan suatu 
kepatuhan dari pemgikut kepada pemimpin, tetapi tidak mungkin 
menghasilkan antusiasme dan komitmen terhadap sasaran tugas. 
c. Gaya Kepemimpinan Situasional 
Sunyoto dan Burhanudin (2011: 100) mengatakan bahwa teori 
situasional / situasional theory menjelaskan tentang efektivitas dari 
suatu gaya kepemimpinan tergantung pada situasi yang dihadapinya. 
Pengendalian situasi  merupakan jumlah pengendalian dan pengaruh 
yang dimiliki oleh seorang pimpinan dalam lingkungan kerjanya. 
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Pengendalian situasi memiliki rentang dari yang redah sampai yang 
tinggi. Pengendalian rendah menunjukkan bahwa keputusan pemimpin 
tidak berpengaruh tehadap hasil kerja karena pemimpin tersebut 
memiliki pengaruh yang kecil, sebaliknya pengendalian tinggi 
menunjukkan bahwa keputusan pemimpin berpengaruh terhadap hasil 
kerja karena pemimpin tersebut memiliki kemampuan untuk 
memengaruhi hasil kerja. 
d. Gaya Kepemimpinan Partisipasif  
Kepemimpinan  partisipasif  berkaitan  penggunaan  berbagai  macam 
prosedur  keputusan  yang  memberikan  orang  lain  suatu  pengaruh  
tertentu terhadap  keputusan-keputusan  pemimpin  tersebut. Dalam 
kepemimpinan partisipasif dapat dianggap demokratis sebagai suatu 
jenis perilaku yang berbeda dari perilaku  yang  berorientasi  kepada  
tugas  dan  perilaku  yang  berorientasi kepada hubungan (Sunyoto dan 
Burhanudin, 2011: 96). 
Sedangkan Sutikno (2014:35) mengatakan gaya kepemimpinan atau 
perilaku kepemimpinan atau sering disebut Tipe Kepemimpinan. Tipe 
kepemimpinan yang luas dikenal dan diakui keberadaanya adalah sebagai 
berikut : 
a. Tipe Otokratik 
Tipe kepemimpinan ini menganggap bahwa kepemimpinan adalah hak 
pribadinya (pemimpin), sehingga ia tidak perlu berkonsultasi dengan 
orang lain dan tidak boleh ada orang lain yang turut campur. Seorang 
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pemimpin yang tergolong otokratik memiliki serangkaian karateristik 
yang biasanya dipandang sebagai karakteristik yang negatif. Seorang 
pemimpin otokratik adalah seorang yang egois. Seorang pemimpin 
otokratik akan menunjukan sikap yang menonjolakan keakuannya, dan 
selalu mengabaikan peranan bawahan dalam proses pengambilan 
keputusan, tidak mau menerima saran dan pandangan bawahannya. 
b. Tipe Kendali Bebas atau Masa Bodo (Laisez Faire) 
Tipe kepemimpinan ini merupakan kebalikan dari tipe kepemimpinan 
otokratik. Dalam kepemimpinan tipe ini sang pemimpin biasanya 
menunjukkan perilaku yang pasif dan seringkali menghindar diri dari 
tanggung jawab. Seorang pemimpin yang kendali bebas cenderung 
memilih peran yang pasif dan membiarkan organisasi berjalan menurut 
temponya sendiri. Disini seorang pemimpin mempunyai keyakinan 
bebas dengan memberikan kebebasan yang seluas-luasnya terhadap 
bawahan maka semua usahanya akan cepat berhasil 
c. Tipe Paternalistik 
Seorang pemimpin yang paternalistik tentang peranannya dalam 
kehidupan organisasi dapat dikatakan diwarnai oleh harapan bawahan 
kepadanya. Harapan bawahan berwujud keinginan agar pemimpin 
mampu berperan sebagai bapak yang bersifat melindungi dan layak 
dijadikan sebagai tempat bertanya dan untuk memperoleh petunjuk, 
memberikan perhatian terhadap kepentingan dan kesejahteraan 
bawahannya. Pemimpin yang paternalistik mengharapkan agar 
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legitimasi kepemimpinannya merupakan penerimaan atas peranannya 
yang dominan dalam kehidupan organisasi. 
d. Tipe Kharismatik 
Seorang pemimpin yang kharismatik memiliki karakteristik khusus 
yaitu daya tariknya yang sangat memikat, sehingga mampu 
memperoleh pengikut yang sangat besar dan para pengikutnya tidak 
selalu dapat menjelaskan secara konkrit mengapa orang tersebut itu 
dikagumi. Hingga sekarang, para ahli belum berhasil menemukan 
sebab-sebab mengapa seorang pemimpin memiliki kharisma. Yang 
diketahui ialah bahwa pemimpin yang demikian mempunyai daya 
penarik yang amat besar. 
e. Tipe Militeristik 
Pemimpin tipe militeristik berbeda dengan seorang pemimpin 
organisasi militer. Pemimpin yang bertipe militeristik ialah pemimpin 
dalam menggerakan bawahannya lebih sering mempergunakan sistem 
perintah, senang bergantung kepada pangkat dan jabatannya, dan 
senang kepada formalitas yang berlebih-lebihan. Menuntut disiplin 
yang tinggi dan kaku dari bawahannya, dan sukar menerima kritikan 
dari bawahannya. 
f. Tipe Pseudo-demokratik 
Tipe ini disebut juga kepemimpinan manipulatif atau semi demokratik. 
Tipe kepemimpinan ini ditandai oleh adanya sikap seorang pemimpin 
yang berusaha mengemukakan keinginan-keinginannya dan setelah itu 
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membuat sebuah panitia, dengan berpura-pura untuk berunding tetapi 
yang sebenarnya tiada lain untuk mengesahkan saran-sarannya. 
Pemimpin seperti ini menjadikan demokrasi sebagai selubung untuk 
memperoleh kemenangan tertentu. 
g. Tipe Demokratik 
Tipe demokratik adalah tipe pemimpin yang demokratis, dan bukan 
kerena dipilihnya sipemipin secara demokratis. Tipe kepemimpinan 
dimana pemimpin selalu bersedia menerima dan menghargai saran-
saran, pendapat, dan nasehat dari staf dan bawahan, melalui forum 
musyawarah untuk mencapai kata sepakat. Kepemimpinan demokratik 
adalah kepemimpinan yang aktif, dinamis, dan terarah. Kegiatan-
kegiatan pengendalian dilaksanakan secara tertib dan bertanggung 
jawab. Pembagian tugas disertai pelimpahan wewenang dan tanggung 
jawab yang jelas, memungkinkan setiap anggota berpartisipasi secara 
aktif. 
Thoha (2013:42) memberikan pengertian tentang kepemimpinan 
demokratis yaitu Kepemimpinan partisipatif (demokratis) adalah 
kepemimpinan dimana pada gaya kepemimpinan ini, pemimpin berusaha 
meminta dan menggunakan saran – saran dari para bawahannya. Namun 
pengambilan keputusan masih tetap berada padanya. Menurut Siagian 
(2010:44-45) gaya demikian biasanya mengejawantahkan dalam berbagai 
hal seperti : 
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a. Pandangan bahwa betapapun besarnya sumber daya dan dana yang 
tersedia bagi organisasi, kesemuanya itu pada dirinya tidak berarti apa – 
apa kecuali digunakan dan dimanfaatkan oleh manusia dalam organisasi 
demi kepentingan pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi. 
b. Dalam kehidupan organisasional tidak mungkin, tidak perlu dan bahkan 
tidak boleh semua kegiatan dilakukan sendiri oleh pimpinan dan oleh 
karena itu selalu mengusahakan adanya pendelegasian wewenang yang 
praktis dan realistic tanpa kehilangan kendali organisasional 
c. Para bawahan dilibatkan secara aktif dalam menentukan nasib sendiri 
melalui peransertanya dalam proses pengambilan keputusan. 
d. Kesuhungguhan yang nyata dalam memperlakukan para bawahan 
sebagai makhluk politik, makhluk ekonomi, makhluk social dan sebagai 
individu dengan karakteristik dan jati diri yang khas yang mempunyai 
kebutuhan yang sangat kompleks, mulai dari yang bersifat kebendaan 
seperti sandang, pangan dan papan, meningkat kepada kebutuhan yang 
bersifat keamanan, kebutuhan social, dan kebutuhan pengakuan status 
hingga kepada kebutuhan yang bersifat mental spiritual. 
e. Usaha memperoleh pengakuan yang tulus dari para bawahan atas 
kepemimpinan orang yang bersangkutan didasarkan kepada pembuktian 
kemampuan pemimpin organisasi dengan efektif, bukan sekedar karena 
pemilikan wewenang formal berdasarkan pengangkatannya. 
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Gaya kepemimpinan ini ditandai oleh adanya suatu struktur yang 
pengembangannya menggunakan pendekatan pengambilan keputusan 
yang kooperatif. Dalam gaya kepemimpinan ini, ada kerjasama antara 
atasan dengan bawahan. Dibawah kepemimpinan demokratis bawahan 
cenderung bermoral tinggi, dapat bekerja sama, mengutamakan mutu kerja 
dan dapat mengarahkan diri sendiri. Ciri-ciri kepemimpinan demokratis 
menurut Sutarto (2016:72-76) adalah sebagai berikut : 
a. Wewenang pemimpin tidak mutlak 
Tidak semua tugas dan tanggungjawab harus diemban oleh pemimpin 
seorang, melainkan boleh dibagikan kepada bawahan selama masih 
dalam batas wajar.  
b. Keputusan dibuat bersama antara pimpinan dan bawahan 
Dalam membuat dan mengambil keputusan, dilakukan terlebih dahulu 
musyawarah antara atasan dan bawahan hingga mencapai kesepakatan. 
c. Kebijakan dibuat bersama pimpinan dan bawahan 
Pimpinan dalam membuat kebijakan perusahaan menerima usulan atau 
pendapat dari bawahan. 
d. Komunikasi berlangsung timbal balik, baik yang terjadi antara 
pimpinan dan bawahan maupun antara sesama bawahan 
Dalam melakukan komunikasi tidak terhalang rasa takut, malu yang 
disebabkan oleh jabatan. 
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e. Pengawasan terhadap sikap, tingkah laku, perbuatan atau kegiatan para 
bawahan dilakukan secara wajar 
Pimpinan melakukan pengawasan terhadap bawahan masih dalam 
batas kewajaran. 
f. Banyak kesempatan bagi bawahan untuk menyampaikan saran, 
pertimbangan, atau pendapat 
g. Tugas-tugas kepada bawahan diberikan dengan lebih bersifat 
permintaan dan pada instruksi. 
h. Tanggung jawab keberhasilan organisasi dipikul bersama pimpinan dan 
bawahan. 
Kartono (2011: 188-189) menyatakan bahwa pemimpin demokratis 
adalah pembimbing yang baik bagi kelompoknya. Pemimpin menyadari 
dia memiliki tugas untuk mengkoordinasikan pekerjaan dan tugas dari 
seluruh anggotanya dengan menekankan rasa tanggung jawab dan kerja 
sama yang baik kepada setiap anggota. Pemimpin yang demokratis bisa 
berfungsi sebagai katalisator yang bisa mempercepat proses-proses secara 
wajar, dan membantu pencapaian objek yang ingin dicapai dengan cara 
yang paling sesuai dengan kondisi kelompok tersebut. Pemimpin 
demokratis biasanya dihormati dan dihargai. Dia dianggap sebagai simbol 
kebaikan dan “orang sendiri”, karena ia bersedia bekerja sama dengan 
semua anggota kelompok. Semua anggota kelompok selalu ingin bertatap 
muka serta bertukar pikiran dengan dirinya yang dianggap sangat 
simpatik. Bentuk-bentuk keberhasilan yang telah dicapai selalu dianggap 
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sebagai hasil dari kerja sama. 
Kepemimpinan yang demokratis itu dalam situasi yang normal, 
keadaannya lebih superior daripada kepemimpinan otoriter maupun bebas. 
Sebab utamanya ialah (Kartono, 2011: 190): 
a. Orang bisa menghimpun dan memanfaatkan semua informasi dan 
kearifan dari semua anggota kelompok. 
b. Orang tidak menyandarkan diri pada kepandaian maupun kemampuan 
pemimpin saja 
Di bawah kepemimpinan demokratis pasti terdapat disiplin kerja dan 
ketepatan kerja yang jauh lebih tinggi daripada kedua tipe kepemimpinan 
lainnya. Alasannya karena kelompok itu sendiri yang mendominir suasana. 
Tekanan sosial dan kotrol sosial yang diberikan oleh setiap anggota 
kelompok kepada sesama anggota lainnya memaksa semua anggota untuk 
bertingkah laku sesuai dengan norma kelompok. Kartono (2011: 193) 
menyatakan bahwa pemimpin yang demokratis tidak pernah memberikan 
perintah tanpa menjelaskan pentingnya masalah, serta menerangkan secara 
rinci semua detail pelaksanaannya. Pemimpin juga mendiskusikan semua 
masalah dengan kelompoknya. Ia memperlakukan orang-orang yang 
dipimpinnya sebagai teman kerja. Informasi mengenai kemajuan 
organisasi selalu diberikan, serta menjelaskan rencana dan kemungkinan 
bagi perkembangan masa mendatang. Dengan begitu semua anggota 
mengetahui apa yang harus diperbuat setiap hari dan untuk apa mereka 
melakukannya. Selain itu pemimpin demokratis juga mampu menciptakan 
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iklim psikis yang dapat memberikan sekuritas emosional, agar setiap orang 
dapat bertingkah laku positif dan jujur. 
Dalam kepemimpinan demokratis ada penekanan pada disiplin diri, 
dari kelompok untuk kelompok. Delegasi otoritas dalam iklim demokratis 
bukan berarti kekuasaan pemimpin dianggap hilang, tetapi justru 
memperkuat posisi pemimpin karena didukung oleh semua anggota. 
Kartono (2011: 186) menyatakan bahwa biasanya kepemimpinan 
demokratis berlangsung mantap dengan gejala-gejala sebagai berikut : 
a. Organisasi dengan segenap bagian-bagiannya berjalan lancar, sekalipun 
pemimpin tersebut tidak ada di kantor 
b. Otoritas sepenuhnya didelegasikan ke bawah dan masing-masing orang 
menyadari tugas serta kewajibannya sehingga mereka merasa senang, 
puas, pasti, dan rasa aman dalam melaksanakan setiap tugas 
kewajibannya 
c. Diutamakan tujuan-tujuan kesejahteraan pada umumnya. 
d. Pemimpin berfungsi sebagai katalisator untuk mempercepat dinamisme 
dan kerja sama demi pencapaian tujuan organisasi dengan cara yang 
paling cocok dengan jiwa kelompok dan situasinya 
Dijelaskan lebih lanjut oleh Danim (2004: 76), adapun ciri-ciri 
kepemimpinan demokratis antara lain 
a. Beban kerja organisasi menjadi tanggung jawab bersama 
b. Pimpinan menganggap bawahan sebagai komponen pelaksana, dan 
secara integral harus diberi tugas dan tanggung jawab 
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c. Disiplin, tetapi tidak kaku, jika ada masalah diselesaikan bersama 
d. Memiliki kepercayaan yang tinggi terhadap bawahan dengan tidak 
melepaskan tanggung jawab pengawasan 
e. Komunikasi bersifat terbuka dan dua arah 
Kepemimpinan demokratis menghargai potensi setiap individu 
maupun mendengarkan nasehat dan sugesti bawahan. Juga tersedia 
mengakui keahlian para spesialis dengan bidangnya masing-masing 
mampu memanfaatkan kapasitas setiap anggota seefektif mungkin pada 
saat-saat dan kondisi yang tepat. Kepemimpinan demokratis sering disebut 
sebagai kepemimpinan group developer (Nasrudin, 2010:63). Seorang 
pemimpin yang demokratis memiliki ciri-ciri dalam kepemimpinannya 
sebagai berikut (Arifin, 2012:92:93): 
a. Dalam proses penggerakkan bawahan melalui kritik tolak dari 
pendapat bahwa manusia adalah makhluk termulia.  
b. Selalu berusaha menyelaraskan kepentingan dan tujuan organisasi 
dengan kepentingan dan tujuan pribadi dari para bawahannya.  
c. Senang menerima saran, pendapat dan bahkan kritik dari bawahannya.  
d. Selalu berusaha mengutamakan kerjasama dan kerja tim dalam usaha 
mencapai tujuan.  
e. Dengan ikhlas memberikan kebebasan yang seluas-luasnya kepada 
bawahannya untuk berbuat kesalahan yang kemudian dibandingkan 
diperbaiki agar bawahan itu tidak lagi berbuat kesalahan yang sama, 
tetapi tetap berani untuk berbuat kesalahan yang lain.  
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f. Selalu berusaha untuk menjadikan bawahannya lebih sukses daripada 
dia sendiri.  
g. Berusaha mengembangkan kapasitas diri pribadinya sebagai seorang 
pemimpin 
Bentuk kepemimpinan menempatkan manusia sebegai faktor utama 
dan terpenting. Setiap orang akan dihargai dan dihormati sebagai manusia 
yang memiliki kemampuan, kemauan, pikiran, minat, perhatian dan 
pendapat yang berbeda antara satu dengan yang lainnya. Dalam 
kepemimpinan ini setiap individu sebagai manusia diakui dan 
dihargai/dihormati eksistensi dan peranannya dalam memajukan dan 
mengembangkan organisasi. Berikut beberapa karakteristik kepemimpinan 
demokratis, yaitu (Wirawan, 2008:6): 
a. Demokrasi Populis; menempatkan warga negara sebagai sumber utama 
otoritas pemerintahan yang mendapatkan hak untuk menjalankan roda 
pemerintahan dari rakyat. 
b. Mayoritas berkuasa dan hak minoritas; sekalipun pemerintahan 
dijalankan oleh suara mayoritas, namun hak-hak dasar individu dari 
kelompok minoritas dilindungi. 
c. Pembatasan pemerintahan; adanya pembatasan kekuasaan pemerintah 
yang diatur oleh Undang-Undang dan Konstitusi baik tertulis maupun 
tidak tertulis.   
d. Kekuasaan yang dibatasi oleh mekanisme dan institusi; adanya 
kepastian institusi dan prosedural yang membatasi kekuasaan  
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pemerintahan. 
Dalam kepemimpinan demokratis ada penekanan pada disiplin diri, 
dari kelompok untuk kelompok. Delegasi otoritas dalam iklim demokratis 
bukan berarti kekuasaan pemimpin dianggap hilang, tetapi justru 
memperkuat posisi pemimpin karena didukung oleh semua anggota. 
Pemimpin mampu mewujudkan pikiran dan aspirasi dari anggota dalam 
perbuatan nyata. Semua permasalahan dihadapi dan dipecahkan secara 
bersama-sama. Pemimpin juga mengutamakan kerja kelompok untuk 
tujuan (kartono, 2011:87): 
a. Pemupukan gairah kerja, 
b. Peningkatan produktivitas 
c. Peningkatan moral 
d. Usaha perbaikan kondisi sosial pada umumnya. 
Gaya kepemimpinan merupakan cara khas seorang pemimpin 
melakukan kegiatannya dalam membimbing, mengarahkan, dan 
mempengaruhi para pengikutnya atau bawahannya kepada suatu tujuan 
tertentu. Selanjutnya, dalam konteks kepemimpinan yang demokratis, 
Rivai (2013:119) memberikan rumusan gaya kepemimpinan demokratis 
adalah konsep kepemimpinan berdasarkan sikap atau tingkah laku 
pemimpin yang bersikap demokratis, dalam arti kata bukan dipilihnya 
pimpinan secara demokratis, namun dalam mengimplementasikan konsep 
kepemimpinannya yang demokratis. Melengkapi konsepsi tersebut, Rivai 
(2013:112) mendeskripsikan karakteristik gaya kepemimpinan demokratis 
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sebagai berikut : 
a. Keputusan yang diambil merupakan hasil keputusan bersama 
(kelompok),  
b. Penentuan langkah-langkah aktivitas atau kegiatan organisasi diperoleh 
dari hasil diskusi dengan anggota organisasi 
c. Para anggota organisasi memiliki kebebasan dalam menyampaikan 
aspirasinya, baik yang berkaitan dengan penyampaian saran, kritik, dan 
sebagainya 
d. Pemimpin bersifat obyektif dalam menilai atau memberikan puj ian 
serta kritik dari bawahan. 
Berdasarkan pemikiran Rivai di atas, dapat diketahui bahwa gaya 
kepemimpinan yang demokratis secara konseptual sangat dipengaruhi oleh 
berbagai dimensi yang secara akademik Rivai menyebutnya sebagai 
karakteristik gaya kepemimpinan demokratis. Oleh karena itu, konsep 
yang diajukan oleh Rivai tersebut peneliti pilih yang kemudian dielaborasi 
secara komprehensip dengan maksud untuk menganalisis variabel yang 
mempengaruhi gaya kepemimpinan demokratis. Dengan demikian, untuk 
menilai keberhasilan gaya kepemimpinan demokratis berbagai 
karakteristik sebagaimana disenyalir oleh Rivai seyogyanya menjadi fokus 
of interest dalam berbagai kajian, manakala ingin mencapai tujuan yang 
diharapkan oleh organisasi. Teori yang dikemukakan oleh Rivai 
(2013:112) kemudian dapat dielaborasi berbagai karakteristik gaya 
kepemimpinan yang demokratis secara komprehensip sebagai berikut : 
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a. Keputusan yang diambil merupakan hasil keputusan bersama 
(kelompok). Hal ini mengandung arti bahwa setiap keputusan yang 
diambil oleh organisasi, pimpinan senantiasa melibatkan berbagai 
pihak yang berkompeten dalam menentukan keputusan tersebut. 
Dalam konteks ini, pimpinan seyogyanya mengupayakan adanya 
partisipasi anggota organisasi, balk dalam hal perumusan keputusan, 
penentuan keputusan, pelaksanaan keputusan maupun dalam 
menentukan evaluasi keputusan akhir. 
b. Penentuan langkah-langkah aktivitas atau kegiatan organisasi 
diperoleh dari hasil diskusi dengan anggota organisasi. Hal tersebut 
mengandung makna bahwa dalam menentukan rangkaian aktivitas 
atau kegiatan organisasi, anggota organisasi memiliki peran yang 
cukup signifikan dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. Pada 
posisi ini, anggota organisasi mendapat peluang untuk memberikan 
ide atau masukan kepada pimpinan melalui sarana diskusi (rapat) yang 
diadakan baik menyangkut perencanaan kegiatan maupun dalam 
melaksanakan kegiatan (program). 
c. Para anggota organisasi memiliki kebebasan dalam menyampaikan 
aspirasinya, baik yang berkaitan dengan penyampaian saran, kritik, 
dan sebagainya. Hal tersebut mengandung arti bahwa anggota 
organisasi memiliki keleluasaan untuk mengekspresikan berbagai 
potensi yang dimiliki sesuai dengan kemampuannya. Kecuali itu, 
anggota organisasi mendapat kesempatan untuk menyampaikan segala 
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pemikiran dan aspirasnya baik berkaitan dengan penyampaian, saran 
maupun kritik yang bersifat konstruktif. 
d. Pemimpin bersifat obyektif dalam menilai atau memberikan pujian 
serta kritik dan saran dari bawahan. Hal tersebut mengandung arti 
bahwa dalam memberikan penilaian kepada anggota organisasi, 
pimpinan senantiasa mengupayakan adanya sikap adil dan obyektif. 
Dengan perkataan lain, pimpinan tidak membeda-bedakan posisi 
anggota organisasi, tetapi yang menjadi pertimbangan adalah 
peraturan dan prestasi kerja pegawai. 
Pemimpin yang demokratis selalu berusaha memupuk rasa 
kekeluargaan, persatuan dan solidaritas, serta selalu memberikan dorongan 
semangat dan motivasi kepada semua anggota organisasi dalam 
menjalankan dan mengembangkan daya kerjanya. Agar setiap anggota 
organisasi memiliki kecakapan dalam memimpin, seorang pemimpin yang 
demokratis selalu memberikan kesempatan kepada semua anggota 
organisasi dengan jalan pendelegasian sebagian kekuasaannya dan 
sebagian tanggung jawabnya. Menurut Sudriamunawar (2015: 9) ciri-ciri 
seorang pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan demokratis 
antara lain: 
a. Semua kebijakan dirumuskan melalui musyawarah dan diputuskan 
oleh kelompok, sedangkan pemimpin mendorong. 
b. Ditetapkan kegiatan secara bersama-sama untuk mencapai tujuan 
kelompok. Apabila diperlukan saran teknis, pemimpin mengajukan 
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beberapa alternatif untuk dipilh 
c. Setiap anggota bebas bekerja sama dengan siapapun dan pembagian 
tugas diserahkan kepada kelompok 
Adapun indikator gaya kepemimpinan demokratis yang telah 
disesuaikan dengan ciri-cirinya menurut Pasolong (2015: 10) diantaranya 
adalah: 
a. Keputusan dibuat bersama 
Pemimpin yang demokratis tidak sungkan untuk terlibat bersama-sama 
dengan bawahan untuk membuat keputusan serta melakukan aktivitas 
kerja demi pencapaian tujuan organisasi. 
b. Menghargai potensi setiap bawahannya 
Kepemimpinan demokratis menghargai setiap potensi individu dan 
bersedia mengakui keahlian para spesialis dengan bidangnya masing-
masing, mampu memanfaatkan kapasitas setiap anggota seefektif 
mungkin pada saat dan kondisi yang tepat 
c. Mendengar kritik, saran/pendapat dari bawahan 
Mendapat kritikan, saran/pendapat dari bawahan merupakan hal yang 
wajar dalam kehidupan organisasi. Dengan demikian akan ada 
kecenderungan untuk lebih meningkatkan potensi diri dan bisa menjadi 
lebih baik dari sebelumnya serta belajar dari kesalahan yang telah 
dilakukan. 
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d. Melakukan kerjasama dengan bawahannya 
Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mampu bekerja sama/ 
terlibat langsung secara bersama-sama dalam menjalankan tugas demi 
pencapaian tujuan organisasi. Pemimpin juga tidak sungkan untuk 
terjun langsung kelapangan untuk menjalankan tugas 
Rivai (2013:118-119) menjelaskan fungsi kepemimpinan demokratis 
dibedakan menjadi dua fungsi yaitu  pertama fungsi yang berhubungan 
dengan tugas atau pemecahan masalah dan kedua, fungsi pemeliharaan 
kelompok atau sosial”. Sehubungan dengan hal tersebut, Rivai (2003:118-
119) menguraikan secara komprehensif sebagai berikut : 
a. Fungsi memberitahukan kebijakan pimpinan organisasi kepada staf 
pembantu dan merumuskannya rnenj adi pekerj aan staf termasuk 
implikasinya,  
b. Fungsi memimpin dan mengkoordinasikan pelaksanaan pekerjaan staf 
serta membantu anggota staf yang mendapat kesukaran dalam masalah 
yang dihadapi  
c. Fungsi mengadakan pengecekan terhadap kegiatan yang telah dan 
sedang dilaksanakan oleh staf yang mempunyai kewajiban utama 
dalam penyelesaiannya serta staf lain yang harus turut serta dalam 
kegiatan bantuan 
d. Fungsi mengadakan integrasi daripada pekerjaan staf dalam arti 
menyatukan hasil-hasil pekerjaan staf menjadi suatu kebulatan yang 
siap diajukan sebagai saran kepada pimpinan untuk mendapatkan 
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keputusan berdasarkan system dan tata cara kerja yang berlaku dalam 
organisasi.  
e.  Jika perlu memberikan keterangan dan penjelasan kepada pimpinan 
tentang perkembangan tugas staf serta keadaan staf sepanjang 
menyangkut faktor-faktor yang mempengaruhi pelaksanaan tugas 
f. Menerima petunjuk dan keputusan dari pimpinan untuk selanjutnya 
diolah sebagai tugas staf 
g. Mengambil langkah-langkah yang diperlukan agar keputusan pimpinan 
dapat terlaksana dengan efektif 
h. Mengumpulkan laporan-laporan tentang pelaksanaan dari unitunit lini 
dan staf 
i. Secara teratur dan terus-menerus menggerakan staf untuk mempelajari 
keadaan dan kemungkinan untuk perencanaan yang inovatif. 
 
4. Kinerja 
Kinerja (performance) bisa mempengaruhi berlangsungnya kegiatan 
suatu organisasi perusahaan, semakin baik kinerja yang ditunjukan oleh 
para karyawan akan sangat membantu dalam perkembangan organisasi 
atau perusahaan tersebut.  
Mangkunegara (2012:9) memberikan pengertian kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. Menurut Sedarmayanti (2011:51) kinerja merupakan 
“hasil atau keluaran dari hasil”. Hasil yang dimaksud adalah hasil dari 
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sikap ataupun pekerjaan dari pegawai. Sedangkan menurut Moeheriono 
(2009:60) kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijaksanaan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan 
melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Robbins (2016:260) 
memberikan pengertian kinerja sebagai sil atau tingkat keberhasilan 
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam 
melaksanakan tugas dibandingkan berbagai kemungkinan, seperti standar 
hasil kerja, target atau sasaran. 
Dari definisi diatas, maka kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil 
kerja yang dicapai oleh seorang pegawai baik kualitas maupun kuantitas 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan. 
Rivai (2008:16) menyatakan bahwa kinerja tidak berdiri sendiri tapi 
berhubungan dengan kepuasan kerja dan kompensasi, sehingga dengan 
kata lain kinerja ditentukan oleh kemampuan, keinginan dan lingkungan. 
Oleh karena itu agar mempunyai kinerja yang baik, seseorang harus 
mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakan dan mengetahui 
pekerjaannya serta dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara 
pekerjaan dan kemampuan. 
Menurut Mangkunegara (2012:22) dalam rangka peningkatan kinerja 
paling tidak terdapat dua langkah yang harus dilakukan sebagai berikut: 
a. Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja dapat dilakukan dengan 
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cara: 
1) Mengidentifikasi masalah melalui data dan informasi yang 
dikumpulkan terus menerus mengenai fungsi bisnis.  
2) Mengidentifikasi masalah melalui karyawan.  
3) Memperhatikan masalah yang ada 
b. Mengenai kekurangan dan tingkat keseriusan untuk memperbaiki 
keadaan ini diperlukan berbagai informasi antara lain: 
1) Mengidentifikasi masalah secepat mungkin.  
2) Menemukan tingkat keseriusan dengan mempertimbangkan harga 
yang harus dibayar apabila tidak ada kegiatan dan harga yang harus 
dibayar bila ada campur tangan dan penghematan yang dperoleh 
apabila penutupan kekurangan kerja.  
3) Mengidentifikasi hal-hal yang mungkin menjadi penyebab 
kekurangan, baik yang berhubungan dengan system maupun yang 
berhubungan dengan karyawan itu sendiri.  
4) Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi 
kekurangan tersebut.  
5) Melakukan rencana tindakan tersebut.  
6) Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau 
belum.  
7) Memulai dari awal bila perlu 
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Indikator untuk mengukur kinerja karyawan menurut Robbins 
(2016:260) meliputi beberapa aspek, dimana kelima aspek tersebut dapat 
dijadikan ukuran dalam mengadakan pengkajian tingkat kinerja pegawai 
seseorang  yaitu: 
a. Kualitas kerja 
Meliputi kerapihan dan ketelitian dalam menyelesaikan tugas dan 
kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugasnya sesuai dengan 
standar yang ditentukan. 
b. Kuantitas Kerja 
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
c. Produktivitas 
Merupakan kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaan tepat pada 
waktunya dan hasilnya memuaskan 
d. Efektivitas 
Berhubungan dengan pelaksanaan kegiatan dengan tepat pada 
waktunya, ketepatan waktu menunjukan efektivitas pengguna alokasi 
waktu yang tersedia 
e. Kemandirian 
Inisatif karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan tanpa menunggu 
perintah dari pimpinan. 
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B. Penelitian Terdahulu 
Dalam Penelitian ini peneliti mengacu kepada penelitian terdahulu 
dijadikan sebagai bahan acuan untuk melihat seberapa besar pengaruh 
hubungan antara satu variabel penelitian dengan variabel penelitian yang 
lainnya. Dasar atau acuan yang berupa teori-teori atau temuan melalui hasil 
berbagai penelitian sebelumnya dijadikan sebagai data pendukung. Selain itu, 
penelitian terdahulu dapat dipakai sebagai sumber pembanding dengan 
penelitian yang sedang peneliti lakukan dan juga agar mengetahui persamaan 
dan perbedaan dengan peneliti terdahulu. 
Penelitian Prihatin Tiyanto Priagung Hutomo dilakukan pada tahun 2013. 
Judul penelitiannya adalah Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya 
Organisasi, Terhadap Kinerja Organisasi Dengan Motivasi Kerja Sebagai 
Variabel Moderasi (Studi Empiris Pada Dinas Pariwisata Dan Kebudayaan di 
Kabupaten Jepara). Alat analisis yang digunakan adalah   regresi. Berdasarkan 
hasil penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa gaya 
kepemimpinan demokratik tidak berpengaruh terhadap kinerja organisasi, 
budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja organisasi; gaya 
kepemimpinan demokratik berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai; 
budaya organisasi mempunyai pengaruh terhadap motivasi kerja; gaya 
kepemimpinan demokratik dan budaya organisasi memperkuat motivasi kerja 
terhadap kinerja di terima. Persamaan variabel yang digunakan yaitu gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi dan kinerja. Salah satu perbedaan penelitian 
terdahulu adalah variabel moderasi yaitu motivasi kerja, penelitian Saya 
57 
 
 
menambahkan variabel employee engagement. 
Penelitian Heggi Wirawan Prayudha dilakukan pada tahun 2018. Judul 
penelitiannya adalah Pengaruh Pengaruh Employee Engagement dan Budaya 
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai 
Variabel Intervening di Universitas Islam Indonesia. Alat analisis yang 
digunakan adalah   regresi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa employee 
engagement, budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Variabel employee engagement dan budaya organisasi memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel kepuasan kerja 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Persamaannya dengan penelitian Saya yaitu variabel yang digunakan yaitu 
gaya employee engagement, budaya organisasi dan kinerja. Salah satu 
perbedaan penelitian terdahulu adalah variabel invervening yaitu kepuasan 
kerja, penelitian Saya menambahkan variabel kepemimpinan demokratis. 
Penelitian Putu Bagus Jaya Surayana Metra dilakukan pada tahun 2018. 
Judul penelitiannya adalah Pengaruh Gaya Kepemimpinan Demokrasi, 
Motivasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Mega Auto 
Finance Di Surabaya. Alat analisis yang digunakan adalah regresi. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan demokrasi, motivasi 
dan disiplin terhadap kinerja. Persamaannya dengan penelitian Saya yaitu 
variabel yang digunakan yaitu gaya kepemimpinan demokrasi  dan kinerja. 
Salah satu perbedaan penelitian terdahulu adalah variabel motivasi dan 
disiplin kerja,  penelitian Saya menambahkan variabel employee engagement 
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dan budaya organisasi. 
Penelitian Erni Rismawanti dilakukan pada tahun 2016. Judul 
penelitiannya adalah Pengaruh Budaya Organisasi Dengan Gaya 
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Eka Daya Kota 
Makassar. Alat analisis yang digunakan adalah regresi. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa dari kedua variable tersebut yaitu budaya organisasi dan 
gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PT Eka Daya Makassar. Persamaannya dengan penelitian Saya 
yaitu variabel yang digunakan yaitu gaya kepemimpinan dan kinerja. Salah 
satu perbedaan penelitian terdahulu adalah penelitian Saya menambahkan 
variabel employee engagement dan budaya organisasi. 
Penelitian Rosiana Natalia Djunaedi dilakukan pada tahun 2018. Judul 
penelitiannya adalah Pengaruh Gaya Kepemimpinan Demokratis Terhadap 
Kinerja Karyawan. Alat analisis yang digunakan adalah regresi. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa dari gaya kepemimpinan demokratis  
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Persamaannya dengan 
penelitian Saya yaitu variabel yang digunakan yaitu gaya kepemimpinan 
demokratis dan kinerja. Salah satu perbedaan penelitian terdahulu adalah 
penelitian Saya menambahkan variabel employee engagement dan budaya 
organisasi. 
Penelitian Anggia Sari Lubis dilakukan pada tahun 2018. Judul 
penelitiannya adalah Pengaruh Employee Engagement dan Kepemimpinan 
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pariwisata, Budaya, Pemuda dan Olah 
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Raga Kabupaten Serdang Bedagai. Alat analisis yang digunakan adalah 
regresi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement dan 
kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas 
Pariwisata Budaya Pemuda dan Olahraga. Persamaannya dengan penelitian 
Saya yaitu variabel yang digunakan yaitu employee engagement, 
kepemimpinan dan kinerja. Salah satu perbedaan penelitian terdahulu adalah 
penelitian Saya menambahkan variabel budaya organisasi. 
Penelitian Alam Setia Bakti dilakukan pada tahun 2016. Judul 
penelitiannya adalah Pengaruh Budaya Organisasi dan Employee Engagement 
Terhadap Kinerja Karyawan Civil Society Organization PKBI Pusat. Alat 
analisis yang digunakan adalah regresi. Hasil dari penelitian ini menunjukan 
bahwa dalam meningkatkan kinerja karyawan di lingkungan PKBI pusat, 
variabel employee engagement menjadi variabel yang memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Sedangkan 
budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan 
kinerja karyawan dilingkungan PKBI Pusat. Persamaannya dengan penelitian 
Saya yaitu variabel yang digunakan yaitu yang digunakan yaitu employee 
engagement, budaya organisasi dan kinerja. Salah satu perbedaan penelitian 
terdahulu adalah penelitian Saya menambahkan variabel kepemimpinan 
demokratis. 
Penelitian Shindie Aulia Joushan dilakukan pada tahun 2015. Judul 
penelitiannya adalah Pengaruh Budaya Organisasi dan Employee Engagement 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT PLN (Persero) Area Bekasi. Alat analisis 
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yang digunakan adalah regresi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) 
Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap employee engagementl; 
(2) Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Namun, employee engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Persamaannya dengan penelitian Saya yaitu variabel yang 
digunakan yaitu yang digunakan yaitu employee engagement, budaya 
organisasi dan kinerja. Salah satu perbedaan penelitian terdahulu adalah 
penelitian Saya menambahkan variabel kepemimpinan demokratis. 
Tabel 1 
Studi Penelitian Terdahulu 
 
No. Nama Peneliti Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 
1. Prihatin 
Tiyanto 
Priagung 
Hutomo  
(2013) 
Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan, 
Budaya Organisasi, 
Terhadap Kinerja 
Organisasi Dengan 
Motivasi Kerja 
Sebagai Variabel 
Moderasi (Studi 
Empiris Pada Dinas 
Pariwisata Dan 
Kebudayaan di 
Kabupaten Jepara) 
Persamaan 
variabel yang 
digunakan 
yaitu gaya 
kepemimpinan, 
budaya 
organisasi dan 
kinerja. 
Perbedaan: 
Salah satu 
perbedaan 
penelitian 
terdahulu adalah 
variabel moderasi 
yaitu motivasi 
kerja, penelitian 
Saya 
menambahkan 
variabel employee 
engagement. 
2. Heggi 
Wirawan 
Prayudha 
(2018) 
Pengaruh 
Employee 
Engagement dan 
Budaya Organisasi 
terhadap Kinerja 
Karyawan melalui 
Kepuasan Kerja 
sebagai Variabel 
Intervening di 
Universitas 
Islam Indonesia 
Persamaan : 
Variabel yang 
digunakan 
yaitu gaya 
employee 
engagement, 
budaya 
organisasi dan 
kinerja. 
Perbedaan: 
Salah satu 
perbedaan 
penelitian 
terdahulu adalah 
variabel 
invervening yaitu 
kepuasan kerja, 
penelitian Saya 
menambahkan 
variabel 
kepemimpinan 
demokratis. 
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No. Nama Peneliti Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 
3. Putu Bagus 
Jaya Surayana 
Metra  (2017) 
Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
Demokrasi, 
Motivasi Dan 
Disiplin Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. 
Mega Auto Finance 
Di 
Surabaya 
Persamaan : 
Variabel yang 
digunakan 
yaitu gaya 
kepemimpinan 
demokrasi  dan 
kinerja. 
Perbedaan: 
Salah satu 
perbedaan 
penelitian 
terdahulu adalah 
variabel motivasi 
dan disiplin kerja,  
penelitian Saya 
menambahkan 
variabel employee 
engagement dan 
budaya 
organisasi. 
4. Erni 
Rismawanti 
(2016) 
Pengaruh Budaya 
Organisasi Dengan 
Gaya 
Kepemimpinan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Pada Pt Eka Daya 
Kota Makassar 
Persamaan : 
Variabel yang 
digunakan 
yaitu gaya 
kepemimpinan 
dan kinerja. 
Perbedaan: 
Salah satu 
perbedaan 
penelitian 
terdahulu adalah 
penelitian Saya 
menambahkan 
variabel employee 
engagement dan 
budaya 
organisasi. 
5. Rosiana 
Natalia 
Djunaedi 
(2018) 
Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
Demokratis 
Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Persamaan : 
Variabel yang 
digunakan 
yaitu gaya 
kepemimpinan 
demokratis dan 
kinerja. 
Perbedaan: 
Salah satu 
perbedaan 
penelitian 
terdahulu adalah 
penelitian Saya 
menambahkan 
variabel employee 
engagement dan 
budaya 
organisasi. 
6. Anggia Sari 
Lubis (2018) 
Pengaruh 
Employee 
Engagement dan 
Kepemimpinan 
terhadap Kinerja 
Pegawai pada 
Dinas Pariwisata, 
Budaya, Pemuda 
dan Olah Raga 
Kabupaten Serdang 
Persamaan : 
Variabel yang 
digunakan 
yaitu employee 
engagement, 
kepemimpinan 
dan kinerja. 
Perbedaan: 
Salah satu 
perbedaan 
penelitian 
terdahulu adalah 
penelitian Saya 
menambahkan 
variabel budaya 
organisasi. 
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No. Nama Peneliti Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 
Bedagai 
7. Alam Setia 
Bakti (2016) 
Pengaruh Budaya 
Organisasi dan 
Employee 
Engagement 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Civil 
Society 
Organization PKBI 
Pusat 
Persamaan : 
Variabel yang 
digunakan 
yaitu employee 
engagement, 
budaya 
organisasi dan 
kinerja. 
Perbedaan: 
Salah satu 
perbedaan 
penelitian 
terdahulu adalah 
penelitian Saya 
menambahkan 
variabel 
kepemimpinan 
demokratis. 
8. Shindie Aulia 
Joushan (2015) 
Pengaruh Budaya 
Organisasi dan 
Employee 
Engagement 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT 
PLN (Persero) 
Area Bekasi 
Persamaan : 
Variabel yang 
digunakan 
yaitu employee 
engagement, 
budaya 
organisasi dan 
kinerja. 
Perbedaan: 
Salah satu 
perbedaan 
penelitian 
terdahulu adalah 
penelitian Saya 
menambahkan 
variabel 
kepemimpinan 
demokratis. 
 
C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
Kerangka berpikir penelitian ini merupakan suatu model konseptual yang 
digambarkan berupa suatu diagram maupun ditulis dalam bentuk persamaan 
matematis tentang bagaimana teori-teori dikaitkan dengan berbagai factor 
yang telah teridentifikasi sebagai masalah peneliti. Kerangka berpikir teoritis 
dalam penelitian ini digambarkan sebagai berikut : 
Keterlibatan dalam karyawan suatu organisasi (empleyee engagement) 
merupakan hal yang sudah sepatutnya dalam kehidupan sehari-hari, seperti 
halnya sekolah, perkumpulan, kelompok masyarakat, badan pemerintahan, 
rumah sakit, dan sebagainya. Keterlibatan tinggi seseorang pada pekerjaannya 
berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu, sementara 
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komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang 
merekrut individu tersebut dalam perusahaan, maka pegawai mampu 
menjalankan kebijakan-kebijakan dengan tujuan tertentu dan mempunyai 
kinerja yang tinggi. 
Budaya perusahaan merupakan sistem kontrol sosial didalam organisasi 
sehingga setiap anggota organisasi tersebut mempunyai satu kebudayaan yang 
relatif sama. Dengan kebudayaan yang relatif sama tersebut diharapkan 
berdampak pada perilaku para anggota yang lain. Pada akhirnya tujuan 
perusahaan akan dapat lebih efektif karena perusahaan berhasil menciptakan 
pengendalian sistem sosial terhadap anggotanya melalui budaya perusahaan. 
Pengelolaan budaya organisasi harus diarahkan kepada kemampuan 
budaya untuk mendorong meningkatnya kinerja organisasi melalui 
peningkatan kinerja pegawai. Hal ini terutama karena fungsi budaya 
memberikan satu set nilai untuk penetapan prioritas dan memberitahukan 
bagaimana segala sesuatu dilakukan dalam kelompok atau organisasi. Selain 
itu budaya juga berfungsi sebagai fasilitator tumbuhnya komitmen bersama 
sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan 
membentuk sikap serta perilaku para pegawai (Robbins, 2016:261). 
Memahami cara yang benar untuk melakukan suatu pekerjaan menunjukkan 
sosialisasi yang benar, selain itu penilaian terhadap kinerja seorang karyawan 
mencakup pula seberapa cocoknya pegawai di dalam suatu organisasi. 
Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi seorang individu atau suatu 
kelompok dalam usaha mencapai sasaran. Dalam sebuah organisasi seringkali 
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H1 
H2 
H3 
peran pemimpin sangat besar pengaruhnya terhadap keberhasilan organisasi 
tersebut. Maju mundurnya organisasi sangat tergantung kepada seorang 
pemimpin yang akan membawa kemana organisasi melangkah. Seorang 
pemimpin dengan tipe kepemimpinan demokratis akan menggunakan segala 
sumberdaya yang ada untuk mencapai tujuan organisasi. Melalui pengaruh 
yang dimiliki, seorang pemimpin dengan tipe kepemimpinan demokratis akan 
mengajak pegawai untuk bekerja semaksimal mungkin untuk mencapai 
sasaran. Apabila pemimpin lemah dalam menggerakkan maka kinerja pegawai 
akan rendah sebaliknya apabila pemimpin kuat dalam menggerakkan maka 
kinerja pegawai akan meningkat. 
Dari uraian di atas maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini 
digambarkan sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 1 
Kerangka Berpikir 
 
 
 
Gaya 
Kepemimpinan 
Demokratis (X3) 
Kinerja (Y)   
Employee 
Engagement (X1) 
Budaya 
Organisasi (X2) 
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D. Hipotesis 
Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap permasalahan yang 
akan diteliti, dan selanjutnya diuji kebenarannya berdasarkan hasil pengolahan 
data. Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1.  Terdapat pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan 
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
H2.  Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
H3.  Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan demokratis terhadap kinerja 
karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN  
 
A. Jenis Penelitian  
Metode penelitian dapat diartikan sebagai rangkaian cara atau kegiatan 
pelaksanaan penelitian yang didasari oleh asumsi-asumsi dasar, pandangan-
pandangan filosofi dan ideologi pernyataan isu yang dihadapi. Menurut 
Sugiyono (2014:4) metode penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan 
data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Jenis penelitian yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif.  
Adapun penelitian eksplanatori menurut Sugiyono (2014:6) adalah 
penelitian yang menjelaskan hubungan kausal antara variabel-variabel yang 
mempengaruhi hipotesis. Pada penelitian ini minimal terdapat dua variabel 
yang dihubungkan dan penelitian ini berfungsi menjelaskan, meramalkan dan 
mengontrol suatu gejala. Oleh karena itu dalam penelitian ini nantinya akan 
dijelaskan mengenai adanya hubungan interaktif atau timbal balik antara 
variabel yang akan diteliti dan sejauh mana hubungan tersebut saling 
mempengaruhi. 
B. Populasi Dan Sampel 
1. Populasi  
Menurut  Sabar (2007:57) populasi adalah keseluruhan subyek 
penelitian. Sedangkan Sugiyono (2014:60) memberikan pengertian bahwa 
populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek 
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yang menjadi kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik simpulannya. Adapun 
populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal sebanyak 30 orang karyawan dengan 
perincian sebagai berikut: 
Tabel 2 
Populasi Penelitian 
No. Keterangan Jumlah 
1. Customer service 4 
2. Teller 7 
3. Office boy 4 
4. Team marketing dana 5 
5. Team marketing pinjaman 10 
Jumlah 30 
 
2. Sampel  
Sampel adalah sebagian dari subyek dalam populasi yang diteliti, yang 
sudah tentu mampu secara representative dapat mewaliki populasinya 
(Sabar, 2007:58). Sampel yang diambil dari populasi harus benar-benar 
representatif. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan 
dengan  teknik sampling jenuh atau total sampling. Sampling jenuh adalah 
teknik penentuan sampel bila semua populasi digunakan sebagai sampel. 
Penelitian ini menggunakan sampel jenuh yang di ambil dari semua 
populasi yang ada. Sehingga dapat disimpulkan bahwa sampel dalam 
penelitian ini adalah karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang 
Tegal sebanyak 30 orang karyawan 
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C. Definisi Konseptual Dan Operasionalisasi Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Variabel adalah suatu karakteristik yang memiliki dua atau lebih nilai 
atau sifat yang berdiri sendiri. Pada penelitian ini melibatkan empat 
variabel dimana tiga variabel sebagai independen/bebas (X) dan satu 
variabel dependen (Y). keempat variabel tersebut dijabarkan sebagai 
berikut: 
a. Variabel Dependen (Y) 
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja.  
b. Variabel Independen (X) 
Variabel independen dalam penelitian ini adalah : 
1) Employee engagement 
Employee engagement adalah keterikatan anggota organisasi dengan 
organisasi itu sendiri bukan hanya sekedar fisik, kognitif tetapi 
bahkan secara emosional dalam hal kinerjanya (Schiemann, 2011:11) 
2) Budaya organisasi 
Budaya organisasi adalah sistem makna bersama yang dianut oleh 
para anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan 
organisasi yang lain (Sunyoto dan Burhanudin, 2011 : 149) 
3) Gaya kepemimpinan demokratis 
Gaya kepemimpinan demokratis adalah kepemimpinan dimana pada 
gaya kepemimpinannya, pemimpin berusaha meminta dan 
69 
 
 
menggunakan saran–saran dari para bawahannya namun pengambilan 
keputusan masih tetap berada padanya. 
2. Definisi Operasional 
Definisi  operasional  pada  penelitian  adalah  unsur  penelitian  yang  
terkait dengan variabel yang terdapat dalam judul penelitian atau yang 
tercakup dalam paradigma penelitian sesuai dengan hasil perumusan 
masalah. Teori ini dipergunakan sebagai landasan atau alasan mengapa 
suatu yang bersangkutan memang bisa mempengaruhi  variabel   tak    bebas  
atau merupakan  salah  satu  penyebab.  Definisi  operasional  pada  
penelitian  adalah  unsur  penelitian    memberitahukan  bagaimana caranya   
mengukur  suatu  variabel (Singarimbun, 2005: 25): 
Tabel 3 
Operasionalisasi Variabel  
 
Variabel Dimensi Indikator 
No. Item 
Pernyataan 
Skala Sumber 
Kinerja Kualitas 
kerja 
1. Kerapihan 1 Skala 
Likert 
 
STS  =  1  
 TS   = 2  
 KS   = 3  
 S      = 4  
 SS    = 5 
Robbins 
(2016) 2. Ketelitian 2 
3. Kemampuan 
menyelesaikan 
pekerjaan sesuai 
standar 
3 
Kuantitas 
kerja 
4. Siklus aktivitas 
yang diselesaikan 
4 
Produktivitas 5. Pekerjaan 
memuaskan 
5 
Efektifitas 6. Tepat waktu 6 
Kemandirian 7. Inisiatif 7 
8. Tanpa perintah 
 
8 
Employee 
engagement 
Kesiapan 1. Mendedikasikan 
diri pada 
pekerjaan 
1 Skala 
Likert 
 
STS  =  1  
Schieman 
(2011) 
2. Memikirkan 2 
70 
 
 
Variabel Dimensi Indikator 
No. Item 
Pernyataan 
Skala Sumber 
cara baru untuk 
bekerja lebih 
efektif 
 TS   = 2  
 KS   = 3  
 S      = 4  
 SS    = 5 3. Semangat dalam 
melaksanakan 
pekerjaan 
3 
Kerelaan 4. memotivasi diri 
untuk 
keberhasilan 
4 
5. Kesediaan untuk 
bekerja keras 
5 
Kebanggan 6. Pekerjaan 
sebagai sumber 
kebanggan diri 
6 
7. Pekerjaan 
dikerjakan 
secara lengkap 
dan menyeluruh 
7 
8. Kesiapan 
mencurahkan 
jiwa bagi 
pekerjaan 
8 
Budaya 
Organisasi 
Kesadaran 
diri 
1. Kepuasan atas 
pekerjaannya 
1 Skala 
Likert 
 
STS  =  1  
 TS   = 2  
 KS   = 3  
 S      = 4  
 SS    = 5 
Edison 
(2016) 
2. Mengembangka
n diri dan 
kemampuannya 
2 
3. Menaati 
peraturan-
peraturan yang 
ada 
3 
Keagresifan 4. Penuh inisiatif 4 
5. Tidak selalu 
tergantung pada 
petunjuk 
pimpinan 
5 
6. Menetapkan 
rencana dan 
menyelesaikan 
dengan baik 
6 
Kepribadian 7. Saling 
menghormati 
7 
8. Saling 
membantu 
8 
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Variabel Dimensi Indikator 
No. Item 
Pernyataan 
Skala Sumber 
9. Menghargai 
perbedaan 
pendapat 
9 
Performa 10. Mengutamakan 
kualitas 
10 
11. Selalu 
berinovasi 
11 
12. Bekerja dengan 
efektif dan 
efisien 
12 
Orientasi tim 13. Tugas tim 
dilakukan 
dengan diskusi 
dan 
disinergikan 
13 
14. Permasalahan 
dalam tim kerja 
selalu 
diselesaikan 
dengan baik 
14 
Gaya 
kepemim-
pinan 
demokratis 
Keputusan 
dibuat 
bersama 
1. Terlibat 
bersama dengan 
bawahan 
1 Skala 
Likert 
 
STS  =  1  
 TS   = 2  
 KS   = 3  
 S      = 4  
 SS    = 5 
Pasolong 
(2015) 
2. Membuat 
keputusan demi 
pencapapaian 
tujuan 
2 
Menghargai 
potensi 
setiap 
bawahan 
3. Menghargai 
potensi individu 
3 
4. Mengakui 
keahlian 
spesialis 
bawahan 
4 
5. Memanfaatkan 
kapasitas 
anggota 
5 
Mendengar 
kritik/saran 
dari 
bawahan 
6. Mendengar 
kritik 
6 
7. Mendengar 
saran dan 
pendapat 
bawahan 
7 
Kerjasama 
dengan 
8. Mampu bekerja 
sama 
8 
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Variabel Dimensi Indikator 
No. Item 
Pernyataan 
Skala Sumber 
bawahan 9. Terjun langsung 
ke lapangan 
9 
 
D. Metode Pengumpulan Data 
Setelah data dilapangan berhasil dikumpulkan, maka tahap selanjutnya 
adalah dengan mengolah data yang ada tersebut. Dalam penelitian ini metode 
yang digunakan untuk mengumpalkan data adalah : 
1. Kuisioner (Angket) 
Data dikumpulkan dari responden dengan menggunakan kuisioner 
(Angket). Teknik ini dilakukan dengan cara menyebar daftar pertanyaan 
atau kusioner yang disediakan sebelumnya dengan maksud untuk 
mengumpulkan data dan informasi langsung dari responden yang 
bersangkutan. Adapun kuisioner yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah kuisioner terstruktur. Kuisioner dalam penelitian ini, dimaksud 
untuk memperoleh data primer dan merupakan teknik utama dalam 
pengumpulan data. Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh 
reponden kemudian diberi skor dengan mengacu pada skala likert. Skala 
Likert sering dipakai dalam penyusunan kuesioner, skala yang berisi lima 
tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut:   
Sangat tidak setuju (STS)  =  1  
Tidak setuju (TS)   = 2  
Kurang setuju  (KS)    = 3  
Setuju (S)    = 4  
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Sangat setuju (SS)   = 5  
2. Studi kepustakaan 
Studi kepustakaan adalah segala usaha yang dilakukan oleh peneliti 
untuk menghimpun informasi yang relevan dengan topik atau masalah 
yang akan atau sedang diteliti. Menurut Sugiyono (2014:97), studi 
kepustakaan berkaitan dengan kajian teoritis dan referensi lain yang 
berkaitan dengan hal yang sedang diteliti, selain itu studi kepustakaan 
sangat penting dalam melakukan penelitian, hal ini dikarenakan penelitian 
tidak akan lepas dari literatur-literatur ilmiah. 
 
E. Uji Validitas Dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas  
Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
butir pernyataan. Skala butir pernyataan disebut valid, jika melakukan apa 
yang seharusnya diukur. Jika skala pengukuran tidak valid maka tidak 
bermanfaat bagi peneliti, sebab tidak mengukur apa yang seharusnya 
dilakukan. Ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dikatakan 
mempunyai validitas yang tinggi apabila alat ukur tersebut dapat 
menjalankan alat fungsi ukurnya, atau memberikan hasil pengukuran yang 
sesuai dengan maksud pengukuran tersebut.  Metode yang sering 
digunakan untuk memberikan penilaian dengan validitas kuesioner adalah 
korelasi product momen (moment product correlation, Pearson correlation) 
antara skor setiap butir pertanyaan dengan skor total, sehingga sering 
disebut sebagai inter item total correlation. 
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2. Uji reliabilitas 
Dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap 
konsisten. Jika dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala 
yang sama dengan menggunakan alat ukur yang sama. Uji reliabilitas 
dilakukan dengan menghitung cronbach alpha dari masing-masing 
instrument dalam satu variabel. Instrument yang dipakai dikatakan adalah 
(reliable) jika memiliki nilai cronbach alpha lebih dari 0,6. 
 
F. Metode Analisis Data 
Analisis kuantitaif adalah analisis data dalam bentuk angka-angka yang 
pembahasannya, melalui perhitungan statistic berdasarkan jawaban kuesioner 
dari responden. Hasil penghitungan dari skor atau nilai tersebut kemudia 
dalam analisis statistic yang dilakukan dengan bantuan SPSS untuk 
membuktikan hubungan dan pengaruh antara variabel-variabel penelitian, 
dengan melakukan analisis data sebagai berikut : 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Dalam penelitian ini digunakan korelasi rank. Korelasi rank 
digunakan karena kedua variabel yang akan dikorelasikan itu mempunyai 
tingkatan data ordinal. Korelasi rank ini ditemukan oleh Spearman, 
sehingga disebut juga sebagai korelasi rank Spearman. Korelasi ini dapat 
juga disebut sebagai korelasi bertingkat, korelasi berjenjang, korelasi 
berurutan, atau korelasi berpangkat (Usman dan Akbar, 2005: 261). 
Korelasi Spearmen dapat dicari dengan rumus: 
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Keterangan :  
rs = koefisien korelasi rank 
d =  selisih rank antara x (Rx) dan Y ( Ry) 
n = Banyaknya pasangan rank 
Besar kecilnya harga r menunjukkan besar kecilnya korelasi 
Kuat atau tidaknya hubungan  antara  kedua variabel dapat dilihat  dari  
seberapa kategori koefisien korelasi mempunyai nilai -1 ≤ r ≤ +1 dimana :  
a. Apabila r = +1, maka korelasi antara kedua variabel dikatakan sangat 
kuat dan searah,  artinya  jika  X  naik  sebesar  1  maka  Y  juga  akan  
naik  sebesar  1  atau sebaliknya.  
b. Apabila r = 0, maka hubungan antara kedua variabel sangat lebar atau 
tidak ada hubungan sama sekali.  
c. Apabila r = -1, maka korelasi antara kedua variabel sangat kuat dan 
berlawanan arah,  artinya  apabila  X  naik  sebesar  1  maka  Y  akan 
turun  sebesar  1  atau sebaliknya.  
 Untuk dapat memberikan penafsiran dengan  koefisien  korelasi  
yang  ditemukan  tersebut  besar  atau  kecil  hubungannya, maka dapat 
berpedoman pada ketentuan yang tertera pada tabel sebagai berikut : 
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Tabel 4  
Intepretasi Nilai r 
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,000 – 0,199 
0,200 – 0,399 
0,400 – 0,599 
0,600 – 0,799 
0,800 – 1,000 
Sangat rendah 
Rendah 
Cukup 
Kuat 
Sangat kuat 
Sumber : Usman dan Akbar, (2005) 
2. Uji Signifikansi Koefisien  Korelasi Rank Spearman 
Langkah – langkah yang ditempuh antara lain : 
a. Formulasi Hipotesis 
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan : 
Ho  : ρ  =  0,   tidak terdapat pengaruh employee engagement terhadap 
kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang 
Tegal. 
H1 :  ρ1 ≠ 0,  terdapat pengaruh employee engagement terhadap kinerja 
karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
Ho  : ρ  =  0,   tidak terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang 
Tegal. 
H2 : ρ2 ≠ 0 ,  terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
Ho  : ρ  =  0,   tidak terdapat pengaruh gaya kepemimpinan demokratis 
terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia 
Kantor Cabang Tegal. 
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H3 : ρ3 ≠ 0 ,  terdapat pengaruh gaya kepemimpinan demokratis 
terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia 
Kantor Cabang Tegal. 
b. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu : 
Ho diterima apabila -ttabel  thitung  ttabel 
Ho ditolak apabila thitung  ttabel atau thitung  - ttabel 
Gambar 2 
Kurva Penerimaan Hipotesis Pada Uji t 
    
 
 
 
 
 
c. Menghitung Nilai thitung 
Adapun untuk  menguji signifikansi digunakan rumus sebagai berikut 
(Sugiyono, 2012: 237) :  
 
 
Keterangan : 
t   : besarnya thitung 
rs : nilai korelasi rank spearman 
  n  : jumlah sampel 
Ho Diterima 
Ho Ditolak 
t tabel 
 
-t tabel 
 
Ho Ditolak 
21
2
r
nr
thitung



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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum 
1. Gambaran Umum  Bank Rakyat Indonesia 
Bank Rakyat Indonesia (BRI) adalah salah satu bank milik 
pemerintah yang terbesar di Indonesia. Pada awalnya Bank Rakyat 
Indonesia (BRI) didirikan di Purwokerto, Jawa Tengah oleh Raden Bei 
Aria Wirjaatmadja dengan nama De Poerwokertosche Hulp en Spaarbank 
der Inlandsche Hoofden atau "Bank Bantuan dan Simpanan Milik Kaum 
Priyayi Purwokerto", suatu lembaga keuangan yang melayani orang-orang 
berkebangsaan Indonesia (pribumi). Lembaga tersebut berdiri tanggal 16 
Desember 1895, yang kemudian dijadikan sebagai hari kelahiran BRI. 
Pada periode setelah kemerdekaan RI, berdasarkan Peraturan 
Pemerintah No. 1 tahun 1946 Pasal 1 disebutkan bahwa BRI adalah 
sebagai Bank Pemerintah pertama di Republik Indonesia. Dalam masa 
perang mempertahankan kemerdekaan pada tahun 1948, kegiatan BRI 
sempat terhenti untuk sementara waktu dan baru mulai aktif kembali 
setelah perjanjian Renville pada tahun 1949 dengan berubah nama menjadi 
Bank Rakyat Indonesia Serikat. Pada waktu itu melalui PERPU No. 41 
tahun 1960 dibentuklah Bank Koperasi Tani dan Nelayan (BKTN) yang 
merupakan peleburan dari BRI, Bank Tani Nelayan dan Nederlandsche 
Maatschappij (NHM). Kemudian berdasarkan Penetapan Presiden 
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(Penpres) No. 9 tahun 1965, BKTN diintegrasikan ke dalam Bank 
Indonesia dengan nama Bank Indonesia Urusan Koperasi Tani dan 
Nelayan. 
Setelah berjalan selama satu bulan, keluar Penpres No. 17 tahun 
1965 tentang pembentukan bank tunggal dengan nama Bank Negara 
Indonesia. Dalam ketentuan baru itu, Bank Indonesia Urusan Koperasi, 
Tani dan Nelayan (eks BKTN) diintegrasikan dengan nama Bank Negara 
Indonesia unit II bidang Rural, sedangkan NHM menjadi Bank Negara 
Indonesia unit II bidang Ekspor Impor (Exim). 
Berdasarkan Undang-Undang No. 14 tahun 1967 tentang Undang-
undang Pokok Perbankan dan Undang-undang No. 13 tahun 1968 tentang 
Undang-undang Bank Sentral, yang intinya mengembalikan fungsi Bank 
Indonesia sebagai Bank Sentral dan Bank Negara Indonesia Unit II Bidang 
Rular dan Ekspor Impor dipisahkan masing-masing menjadi dua Bank 
yaitu Bank Rakyat Indonesia dan Bank Ekspor Impor Indonesia. 
Selanjutnya berdasarkan Undang-undang No. 21 tahun 1968 menetapkan 
kembali tugas-tugas pokok BRI sebagai bank umum. 
Sejak 1 Agustus 1992 berdasarkan Undang-Undang Perbankan No. 7 
tahun 1992 dan Peraturan Pemerintah RI No. 21 tahun 1992 status BRI 
berubah menjadi perseroan terbatas. Kepemilikan BRI saat itu masih 
100% di tangan Pemerintah Republik Indonesia. Pada tahun 2003, 
Pemerintah Indonesia memutuskan untuk menjual 30% saham bank ini, 
sehingga menjadi perusahaan publik dengan nama resmi PT. Bank Rakyat 
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Indonesia (Persero) Tbk., yang masih digunakan sampai dengan saat ini. 
Seiring dengan perkembangan dunia perbankan yang semakin pesat 
maka sampai saat ini Bank Rakyat Indonesia mempunyai unit kerja yang 
berjumlah 4.447 buah, yang terdiri dari 1 Kantor Pusat BRI, 12 Kantor 
Wilayah, 12 Kantor Inspeksi /SPI, 170 Kantor Cabang (dalam negeri), 145 
Kantor Cabang Pembantu, 1 Kantor Cabang Khusus, 1 New York Agency, 
1 Caymand Island Agency, 1 Kantor Perwakilan Hongkong, 40 Kantor 
Kas Bayar, 6 Kantor Mobil Bank, 193 P.POINT,3.705 BRI UNIT dan 357 
Pos Pelayanan Desa. 
 
2. Visi dan Misi Bank Rakyat Indonesia 
Visi  Bank Rakyat Indonesia adalah menjadi bank komersial 
terkemuka yang selalu mengutamkan kepuasaan nasabah. 
Misi Bank Rakyat Indonesia adalah : 
a. Melakukan kegiatan perbankan yang terbaik dengan mengutamakan 
pelayanan kepada usaha mikro, kecil dan menengah untuk menunjang 
peningkatan ekonomi masyarakat 
b. Memberikan pelayanan prima kepada nasabah melalui jaringan kerja 
yang tersebar luas dan didukung oleh sumber daya manusia yang 
profesional dan teknologi informasi yang handal dengan melaksanakan 
manajemen risiko serta praktek Good Corporate Governance (GCG) 
yang sangat baik. 
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c. Memberikan keuntungan dan manfaat yang optimal kepada pihak-
pihak yang berkepentingan (stakeholders). 
 
3. Budaya Kerja Bank Rakyat Indonesia 
PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk memiliki budaya kerja yang 
berlaku diseluruh lingkungan wilayah kerja yang mengandung nilai-nilai, 
bukti-bukti dan pedoman yang merupakan ciri khas perusahaan 
diantaranya : 
a. Integritas : Setiap pekerja menjadi satu atau menyatu dengan BRI  
b. Profesionalisme : Setiap pekerja harus bekerja secara professional  
c.  Kepuasan Nasabah : BRI mengutamakan kepuasan nasabah  
d. Keteladanan : Setiap pemimpin menjadi teladan bagi bawahannya  
e. Penghargaan kepada SDM : BRI memberikan penghargaan kepada 
pekerja yang dianggap berprestasi. 
 
4. Struktur Organisasi Bank Rakyat Indonesia 
Struktur organisasi menggambarkan tanggung jawab dan kewajiban 
setiap karyawan sehingga dalam menjalankan tugas dan wewengannya 
dapat dilakukan sesuai dengan jabatan atau posisinya didalam organisasi 
tersebut. Dengan demikian ada pemisahan tugas, wewenang dan 
tanggungjawab secara jelas sehingga masing-masing karyawan dapat 
menyelesaikan pekerjaan secara efisien sehingga menjamin adanya 
kelancaran kerja dalam perusahaan. Berikut gambar Struktur organisasi 
Bank Rakyat Indonesia Cabang Tegal: 
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Gambar  3 
Struktur Organisasi Bank Rakyat Indonesia Cabang  Tegal 
 
 
Keterangan Gambar:  
a. AO : Account Officer  
b. ADK : Administrasi Kredit  
c. SDM : Sumber Daya Manusia  
d. TKK : Tim Kurir Kas  
e. DJB : Dana Jasa Bank  
f. PAU : Petugas Administrasi Unit  
g. AMO : Petugas Rekonsiliasi Unit  
h. AMBM : Assisten Manajer Operasional  
Pemimpin 
Cabang 
Pemilik 
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Teller 
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i. UPN : Unit Pelayanan Nasabah  
j. CS : Customer Service 
Uraian tugas dari masing-masing jabatan tersebut adalah sebagai 
berikut : 
a. Pimpinan Cabang 
Mengawasi dan mengkoordinir pembinaan, pengembangan dan 
pengelolaan usaha-usaha PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk 
terutama yang berada di cabangnya. Memonitor dan membina 
pengembangan kantor unit yang berada di cabangnya. 
Mengidentifikasi potensi-potensi bisnis mikro, ritel dan menengah di 
cabangnya. 
b. AMO (Assisten Manajer Operasional) 
Mengawasi jalannya seluruh kegiatan operasional kantor cabang. 
Menyelesaikan kendala-kendala operasional seperti dalam hal 
melayani nasabah, termasuk permasalahan perangkat computer. 
c. AMBM (Assisten Manajer Bisnis Mikro) 
Mengkoordinir seluruh kegiatan operasional dan administrasi kantor 
unit 
d. Supervisor 
Kepemimpinan yang tidak boleh membuat kebijakan strategis, tapi 
hanya menerjemahkan dan meneruskan kebijakan strategis atasannya 
kepada bawahan untuk dekerjakan secara efektif dan produktif atau 
sebagai coordinator unit kerja. 
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e. Supervisor Penunjang Bisnis 
Supervisor yang mengurus Administrasi Kredit/pinjaman, mengawasi 
administrasi yang berhubungan dengan keseluruhan pinjaman. 
f. Supervisor Layanan Operasi (SPV OPS) KCP 
Supervisor (Mensurpervisi justifikasi pekerjaan AMO dan MO agar 
memenuhi target bank). 
g. Supervisor Penunjang Operasional 
Supervisor yang mengurus SDM logistic dan IT kantor cabang. 
h. Account Officer (AO) 
Mempersiapkan dan melaksanakan rencana atas account pembiayaan 
dan menetapkan prioritas pembinaan account pembiayaan untuk 
mencapai portofolio pembiayaan yang berkembang, sehat dan 
menguntungkan baik untuk pihak bank sebaiagi pemilik produk 
perbankkan dan nasabah sebagai pengguna jasa perbankkan. 
i. Account Officer Komersil 
Melayani nasabah pinjaman di luar PNS dan pensiunan dan dana 
pinjaman. Memasarkan produk BRI lainnya. 
j. Account Officer Konsumer 
Melayani nasabah-nasabah kepada PNS dan pensiunan. 
k. Account Officer Program 
Melayani pinjama-pinjaman yang dananya berasal dari pemerintah 
pusat maupun daerah. 
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l. Administrasi Kredit Komersial 
Melayani calon nasabah pinjaman unit selain PNS dan Pensiunan. 
Membuat laporan-laporan yang berhubungan dengan pinjaman 
tersebut. 
m. Administrasi Kredit Konsumtif 
Melayani nasabah pinjaman PNS dan pensiunan. Membuat laporan 
yang berhubungan dengan pinjaman tersebut. 
n. Sekretaris 
Membantu pimpinan sesuai dengan perintah. Menjembatani antara 
karyawan dengan pimpinan. 
o. SDM 
Memenuhi kebutuhan dan permintaan seluruh karyawan. Mengurus 
perjalanan dinas maupun biaya-biaya yang berhubungaan dengan 
penugasan karyawan. Mengurus administrasi cuti, pembayaran gaji 
karyawan. 
p. Logistik 
Memenuhi seluruh kebutuhan atau perlengkapan operasional kantor 
cabang dan kantor unit. Membuat laporan perubahan angka-angka 
yang berhubungan dengan neraca kantor cabang. Menyiapakan data 
perkembangan neraca yang dicetak setiap hari. 
q. Teller Tunai 
Melakukan pembukuan transaksi yang merupakan uang tunai baik 
setoran maupun pengambilan. 
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r. Customer Service 
Mempunyai tugas antara lain: sebagai penerima tamu, sebagai 
deskman, sebagai salesman, sebagai customer relation officer, dan 
sebagai komunikator. Selain itu tugas utama customer service adalah 
melayani kebutuhan nasabah. 
s. Teller Over Booking 
Membuktikan transaksi-transaksi over booking ke dalam computer 
pembukuan berdasarkan berdasarkan bukti pembayaran / over booking 
yang dibuat oleh masing-masing seksi. 
t. Pelaksana Pelayanan 
Karyawan cadangan kontrak seperti : satpam, pengemudi, pramubakti, 
petugas arsip dan sebagai karyawan pengganti. 
u. Funding Officer 
Mencari nasabah yang kelebihan dana yang mau menyimpan dana 
dengan menawarkan simpanan berupa simpanan giro, simpanan 
tabungan, dan simpanan deposito. Atau memasarkan produk Bank 
berupa giro, deposito, dan tabungan. 
v. Tim Kurir Kas 
Membantu kantor cabang ataupun unit dalam memenuhi kebutuhan kas 
fisik (uang). 
w. UPN (Unit Pelayanan Nasabah) 
Memberikan informasi kepada nasabah dan masyarakat lainnya 
mengenai seluruh produk bank serta ikut membantu melayani nasabah. 
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x. DJB (Dana Jasa Bank) 
Melayani nasabah yang mebuka rekening simpanan atau dana dan 
nasabah yang memerlukan pelayanan mengirim uang. Membuat 
laporan- laporan yang berhubungan dengan pengumpulan dana dan 
jasa bank lainnya 
y. PAU (Petugas Administrasi Unit) 
Membuat laporan-laporan yang berhubungan dengan opersional unit. 
z. Pemilik 
Mengawasi operasional kantor unit. Mensupport serta ikut mengatasi 
permasalahan yang ada di kantor unit. 
 
5. Produk Bank Rakyat Indonesia 
Dalam menjalankan fungsinya sebagai financial intermediary 
sebagaimana bank pada umumnya kegiatan operasional atau aktivitas 
Bank Rakyat Indonesia yaitu menghimpun dana pihak ketiga, pemberian 
pinjaman dan melayani jasa perbankan. Ketiga jenis aktivitas tersebut 
diaplikasikan dalam produkproduk yang merupakan bagian dari strategi 
BRI untuk menarik minat masyarakat untuk menjadi deposan atau 
mengajukan pinjaman serta menggunakan jasa perbankan lainnya. Produk 
yang ditawarkan BRI senantiasa selalu mengikuti perkembangan jaman, 
teknologi maupun perkembangan dibidang perbankan agar mendapat 
renpon positif dari masarakat. Produk yang diaplikasikan pada Bank 
Rakyat Indonesia dari ketiga jenis aktivitas bank tersebut adalah : 
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a. Produk Penghimpun Dana 
1) Deposito 
Produk deposito pada Bank Rakyat Indonesia terbagi lagi kedalam 
tiga jenis deposito yaitu Deposito BRI Rupiah, Deposito BRI 
Valas, Deposit On Call (DOC). Deposito BRI Rupiah merupakan 
jenis produk deposito pada umumnya dalam valuta rupiah. 
Deposito BRI Valas merupakan produk deposito dalam valuta 
asing, jenis valuta asing yang tersedia adalah USD, EUR, SGD, 
JPY, AUD, BBP, HKD. Deposit On Cal (DOC) BRI merupakan 
deposito yang menawarkan keuntungan investasi yang tinggi 
2) Giro 
Produk Giro BRI merupakan jenis produk simpanan dimana dalam 
pengambilannya dapat dilakukan kapan saja dengan menggunakan 
cek atau bilyet giro. Produk giro BRI terbagi kedalam dua jenis 
diantaranya adalah GiroBRI Rupiah dan GiroBRI Valas. 
3) Tabungan 
Ada enam jenis produk tabungan yang di sediakan pada PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk diantaranya BritAma, Simpedes, 
Simpedes TKI, Tabungan HAji, BritAma Dollar dan BritAma 
Junio.  
a) BritAma merupakan tabungan dari Bank BRI, dengan system 
Real Time OnLine di seluruh Indonesia memungkinkan 
deposan melakukan penyetoran dan penarikan tunai di Unit 
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Kerja Bank BRI dan dilengkapi dengan fasilitas BritAma 
Prime Card.  
b) Simpedes adalah simpanan masyarakat dalam bentuk tabungan 
dengan mata uang rupiah, yang dapat dilayani di Kantor 
Cabang Khusus BRI / Kanca BRI / KCP BRI / BRI Unit / 
Teras BRI, yang jumlah penyetoran dan pengambilannya tidak 
diabatasi baik frekuensi maupun jumlahnya, sepanjang 
memenuhi ketentuan yang berlaku.  
c) Simpedes TKI adalah tabungan yang diperuntukkan bagi para 
TKI untuk mempermudah transaksi merek,a termasuk untuk 
penyaluran / penampungan gaji TKI.  
d) Tabungan haji merupakan tabungan bagi umat islam yang 
ingin menunaikan ibadah haji dengan cara menabung pada 
bank, hingga uang dalam tabungan muncul barulah pihak bank 
mendaftarkan deposan untuk diberangkatkan.  
e) BritAma Dollar adalah simpanan dalam bentuk mata uang US 
Dollar untuk memenuhi kebutuhan simpanan dalam mata uang 
valuta asing.  
f) BritAma Junio merupakan produk tabungan BRI yang secara 
khusus dilengkapi fasilitas dan fitur yang menarik untuk 
segment pasar anak sampai remaja. 
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b. Produk Pemberian Pinjaman 
1) Mikro 
Jenis kredit yang digolongkan kedalam kredit mikro BRI adalah 
KUPEDES. KUPEDES adalah kredit dengan bunga bersaing yang 
bersifat umum untuk semua sektor ekonomi, ditujukan untuk 
individual (badan usaha maupun perorangan) yang memenuhi 
persyaratan dan dilayani di seluruh BRI Unit dan Teras BRI. 
2) Ritel 
Kredit yang tergolong kedalam jenis kredit retail diantaranya 
adalah Kredit Agunan Kas, Kredit Expres, Kredit Investasi, Kredit 
Modal Kerja, Kredit Modal Ekspor, Kredit Impor, KMK 
Konstruksi, Kredit BRIGuna, Kredit Waralaba, Kredit SPBU, 
Kredit Resi Gudang, KMK Talangan SPBU, Kredit Batubara, 
Kredit Mitra HMCC, Kredit Mitra Wika, Kredit Waralaba 
Alfamart, Kredit Pemilikan Gudang, Kredit Pengadaan Tabung 
ELpiji 3 Kg, KMK Mitra PP, Kredit Kepada Anggota PDGI, 
Kredit Kepada PPTKIS dan TKI, Kredit Waralaba Apotek K24. 
3) Menengah 
Golongan kredit menengah (middle) yang disalurkan BRI antara 
lain Kredit Agribisbis dan Kredit Bisnis Umum. 
4) Program 
Golongan kredit program terdiri dari produk kredit KPEN-RP 
(Kredit Pengembangan Energi Nabati dan Revitalisasi 
91 
 
 
Perkebunan), KKPE (Kredit Ketahanan Pangan dan Energi), dan 
KKPE – Tebu 
5) Kredit Usaha Rakyat 
Kredit Usaha Rakyat (KUR) merupakan kredit yang saat ini sedang 
digalakkan pemerintah melalui bank-bank umum milik pemerintah 
yang ditunjuk, termasuk BRI. Kredit Usaha Rakyat ini diresmikan 
pada tanggal 5 November 2007 yang dananya murni berasal dari 
dana bank itu sendiri dan dilayani pada Unit-unit BRI. Kredit yang 
tergolong dalam KUR diantaranya adalah KUR BRI dan KUR TKI 
BRI. 
c. Produk Jasa Bank 
1) Jasa Bisnis 
Produk jasa bisnis yang ditawarkan oleh BRI terdiri dari bank 
garansi, kliring, remittance, SKBDN. Bank Garansi merupakan 
fasilitas pinjaman tidak langsung/non direct loan dimana Bank BRI 
memberikan jaminan kepada penerima jaminan (pihak ketiga) 
bahwa nasabah/debitur sanggup untuk memenuhi kewajibannya 
kepada Pihak Ketiga. Khusus dalam layanan Bank Garansi, Bank 
BRI tidak mengenakan biaya bunga terhadap para nasabah 
pengusaha. Kliring adalah proses penyampaian suatu surat 
berharga yang belum merupakan suatu kewajiban bagi Bank, 
dimana surat berharga tersebut disampaikan oleh Bank Penarik, 
hingga adanya pengesahan oleh Bank Tertarik melalui lembaga 
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kliring, yang dinyatakan dalam mata uang rupiah. Remittance 
merupakan layanan perbankan BRI kepada nasabah untuk 
pengiriman dan penerimaan dana valuta asing (valas) melalui 
transfer, baik ditujukan kepada bank di dalam maupun di luar 
negeri. SKBDN merupakan jaminan pembayaran yang diterbitkan 
oleh Bank BRI atas permintaan pembeli / distributor untuk 
menjamin pembayaran kepada penjual / supplier. 
2) Jasa Keuangan 
roduk jasa keuangan terbagi lagi menjadi beberapa jenis jasa yaitu 
Bill Payment, Penerimaan setoran, transaksi online, transfer dan 
LLG. Bill Payment adalah sarana pembayaran tagihan publik 
dengan memanfaatkan fasilitas ATM dan layanan di Teller BRI. 
BRI melayani penerimaan setoran seperti pembayaran tagihan 
listrik, tagihan rekening telepon, pembayarana PBB, pembayaran 
gaji pegawai, pembayaran pension, dan menerima pembayaran 
Biaya Perjalanan Ibadah Haji (BPIH). Transaksi Online atau 
Transaksi Antar Cabang adalah layanan antar rekening secara on 
line yang dapat dilakukan di seluruh Kantor Cabang BRI dan BRI 
Unit yang telah Online, produk yang dapat bertransaksi secara 
online adalah BRItama dan GiroBRI. Layanan Transfer adalah 
layanan pengiriman uang dalam bentuk mata uang rupiah dan valas 
melalui BRI sedangkan Layanan (LLG) Lalu Lintas Giro adalah 
layanan pengiriman uang ke Bank lain melalui sistem kliring. 
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3) Kelembagaan 
Menerima pembayaran SPP Online bagi mahasiswa perguruan 
tinggi yang melakukan kerja sama dengn BRI melalui jaringan 
online antara bank dengan perguruan tinggi yang bersangkutan. 
4) Cash Mangement BRI 
Solusi layanan perbankan berbasis internet yang memungkinkan 
nasabah melakukan transaksi keuangan melalui fasilitas online 
setiap saat. Fasilitas ini khusus diberikan kepada nasabah non-
perorangan yang terdiri dari Badan Usaha. Dengan New Cash 
Management System BRI akan memudahkan perusahaan untuk 
mendapatkan informasi posisi dana dari waktu ke waktu dan 
memberikan kemudahan dalam bertransaksi melalui sistem 
perbankan setiap saat secara online sehingga pengelolaan arus dana 
dapat dilakukan secara cepat dan akurat. 
5) E-Banking 
Pelayanan jasa-jasa perbankan melalui jaringan internet atau 
dengan bantuan satelit sehingga memudahkan nasabah untuk 
melakukan setiap transaksi secara online dari mana saja termasuk 
ketika sedang berada di luar negeri, yang terdiri dari produk ATM 
BRI, SMS Banking BRI, Phone Banking BRI, dan internet 
Banking. 
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6) Treasury 
Pelayanan BRI dalam bidang surat berharga yang terdiri dari 
Foreign Exchange, Money Market, Fixed Income dan Produk 
Derivatif. 
7) Internasional 
Jasa internasional ini dimaksudkan untuk memberikan jasa bagi 
nasabah BRI yang ada di luar negeri, terdiri dari BRIfast 
Remittance dan Layanan Bank Koresponden 
 
B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Karakteristik responden digunakan untuk mengetahui keragaman dari 
responden berdasarkan jenis kelamin, usia, dan tingkat pendidikan. Hal 
tersebut diharapkan dapat memberikan gambaran yang cukup jelas 
mengenai kondisi dari responden dan kaitannya dengan masalah dan 
tujuan penelitian ini. 
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
Karakteristik responden berdasarkan umur menggambarkan 
tingkat pengalaman dan kedewasaan pola pikir responden. Informasi 
mengenai usia responden sangat penting untuk diketahui, karena 
perbedaan umur masing-masing responden sangat berpengaruh 
terhadap sikap dan keterampilan dalam bekerja. Adapun umur 
karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal yang menjadi 
responden dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
 
Umur Responden Jumlah Persentase 
20- 29 tahun 8 27 % 
30 – 39  Tahun 11 37 % 
40 – 49  Tahun 9 30 % 
Di atas 50 tahun 2 7 % 
Jumlah 30 100% 
 Sumber: Data primer diolah, 2020 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui umur responden yang 
merupakan karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal, 
yaitu sebanyak 8 orang atau sebesar 27% merupakan karyawan yang  
berumur 20- 29 tahun, sebanyak 11 orang atau sebesar 37% merupakan 
karyawan yang berumur 30 - 39 tahun, kemudian sebanyak 9 orang 
atau sebesar 30 % merupakan karyawan yang berumur 40-49 tahun dan 
sebanyak 2 orang atau sebesar 7% merupakan karyawan yang berumur 
di atas 50 tahun.  
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Reponden dalam penelitian  ini adalah 30  orang  karyawan Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal dengan perincian berdasarkan 
jenis kelamin adalah sebagai berikut: 
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Tabel 6 
Karakteristik Responden Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin  Jumlah Persentase 
Laki-laki 12 40% 
Perempuan 18 60% 
Jumlah 30 100% 
 Sumber: Data primer diolah, 2020 
Tabel diatas menggambarkan karakteristik karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal yang menjadi responden dalam 
penelitian ini.  Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang 
berjenis kelamin laki-laki  yaitu 12 orang responden orang atau 40%, 
sedangkan perempuan 18 orang reponden atau  60%.  
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan memegang peranan penting dalam kaitannya dengan 
sikap dalam bekerja. Pendidikan dapat membentuk manusia menjadi 
terampil, berpengetahuan, dan memiliki sikap mental dengan 
kepribadian yang lebih baik. Tingkat pendidikan yang dimiliki oleh 
pegawai akan berpengaruh terhadap pola pikirnya, pegawai yang 
berpendidikan lebih tinggi cenderung akan berpikir lebih maju dan 
lebih berpikir kritis. Tingkat pendidikan akan mempengaruhi cara 
berpikir, cara pandang, bahkan persepsinya terhadap suatu pekerjaan 
atau tugas. Adapun pendidikan karyawan Bank Rakyat Indonesia 
Kantor Cabang Tegal yang menjadi responden dalam penelitian ini 
dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel  7 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
Umur Responden Jumlah Persentase 
SMU atau sederajat 6 20% 
Diploma 5 17% 
Sarjana/Strata 1 17 57% 
Pascasarjana / Strata 2 2 7% 
Jumlah 30 100% 
  Sumber: Data primer diolah, 2020 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui pendidikan responden 
yang merupakan karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang 
Tegal, yaitu sebanyak 6 pegawai atau sebesar 20% memiliki 
pendidikan terakhir SMU atau sederajat, sebanyak 5 pegawai atau 
sebesar 17% memiliki pendidikan terakhir diploma, sebanyak 17 
pegawai atau sebesar 57% memiliki pendidikan terakhir Sarjana/Strata 
1 serta sebanyak 2 pegawai atau sebesar 7% memiliki pendidikan 
terakhir Pascasarjana / Strata 2 
 
2. Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Instrumen 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 
kuesioner Uji Validitas dilakikan untuk memastikan bahwa masing-
masing pertanyaan akan terklarifikasi pada variabel-variabel yang telah 
ditentukan. Tingkat  validitas  dapat  diukur  dengan  cara  
membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel untuk degree of 
freedom (df) = n - k dengan alpha 0,05. Jika r hitung lebih besar dari r 
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tabel dan nilai r positif, maka butir atau pernyataan tersebut dinyatakan 
valid. Berikut ini adalah hasil  pengujian validitas untuk variabel 
employee engagement, budaya organisasi, gaya kepemimpinan 
demokratis dan kinerja 
Tabel  8 
Hasil Uji Validitas Instrumen 
 
No. Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
Variabel Employee Engagement 
1 0,543 0,361 Valid 
2 0,709 0,361 Valid 
3 0,788 0,361 Valid 
4 0,435 0,361 Valid 
5 0,535 0,361 Valid 
6 0,619 0,361 Valid 
7 0,376 0,361 Valid 
8 0,457 0,361 Valid 
Variabel Budaya Organisasi 
1 0,719 0,361 Valid 
2 0,765 0,361 Valid 
3 0,670 0,361 Valid 
4 0,605 0,361 Valid 
5 0,759 0,361 Valid 
6 0,436 0,361 Valid 
7 0,514 0,361 Valid 
8 0,471 0,361 Valid 
9 0,489 0,361 Valid 
10 0,416 0,361 Valid 
11 0,649 0,361 Valid 
12 0,728 0,361 Valid 
13 0,455 0,361 Valid 
14 0,596 0,361 Valid 
Variabel Gaya Kepemimpinan Demokratis 
1 0,705 0,361 Valid 
2 0,789 0,361 Valid 
3 0,501 0,361 Valid 
4 0,762 0,361 Valid 
5 0,564 0,361 Valid 
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No. Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
6 0,748 0,361 Valid 
7 0,734 0,361 Valid 
8 0,568 0,361 Valid 
9 0,558 0,361 Valid 
Variabel Kinerja  
1 0,520 0,361 Valid 
2 0,594 0,361 Valid 
3 0,452 0,361 Valid 
4 0,590 0,361 Valid 
5 0,632 0,361 Valid 
6 0,855 0,361 Valid 
7 0,673 0,361 Valid 
8 0,631 0,361 Valid 
Sumber:  Data primer yang diolah, 2020 
Dari hasil pengujian validitas variabel employee engagement, 
budaya organisasi, gaya kepemimpinan demokratis dan kinerja di atas 
dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan dalam kuesioner adalah 
valid karena mempunyai rhitung lebih besar dari rtabel (n = 30) = 0,361. 
Maka dapat diambil kesimpulan, bahwa keseluruhan butir pernyataan 
variabel gaya variabel employee engagement, budaya organisasi, gaya 
kepemimpinan demokratis dan kinerja yang digunakan dalam 
penelitian ini dinyatakan valid dan layak digunakan dalam penelitian. 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil 
pengukuran tetap konsisten. Jika dilakukan pengukuran dua kali atau 
lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat ukur yang 
sama. Uji reliabilitas dilakukan dengan menghitung cronbach alpha 
dari masing-masing instrument dalam satu variabel. Instrument yang 
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dipakai dikatakan adalah (reliable) jika memiliki nilai cronbach alpha 
lebih dari 0,6. 
Tabel  9 
Hasil Uji Reliabilitas  Instrumen 
 
Variabel Nilai Alpha Nilai Kritis Keterangan 
Employee engagement 0,694 0,6 Reliabel 
Budaya organisasi 0,849 0,6 Reliabel 
Gaya kepemimpinan demokratis 0,837 0,6 Reliabel 
Kinerja 0,789 0,6 Reliabel 
Sumber:  Data primer yang diolah, 2020 
Dari hasil perhitungan reliabilitas variabel employee engagement, 
budaya organisasi, gaya kepemimpinan demokratis dan kinerja 
diketahui nilai alpha conbrach sebesar 0,694; 0,849; 0,837 dan 0,789. 
Karena nilai alpha conbrach variabel employee engagement, budaya 
organisasi, gaya kepemimpinan demokratis dan kinerja lebih besar dari 
nilai kritis sebesar  0,6 maka butir angket variabel variabel employee 
engagement, budaya organisasi, gaya kepemimpinan demokratis dan 
kinerja dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk penelitian. 
 
3. Analisis Korelasi Rank Spearman  
a. Analisis Korelasi Rank Spearman Employee Engagement Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Untuk menjawab pengujian hipotesis pertama yaitu “Terdapat 
pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal” dilakukan dengan analisis 
korelasi Rank Spearman.  Korelasi Rank Spearman ini pada dasarnya 
bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh employee 
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engagement terhadap kinerja karyawan yang dilakukan dengan cara 
menghitung korelasi yang menunjukkan berapa besar employee 
engagement sebagai variabel independen dengan kinerja karyawan 
sebagai variabel dependen. Berikut ini adalah hasil pengujian hipotesis 
pertama dengan menggunakan analisis korelasi Rank Spearman: 
Tabel 10 
Korelasi Rank Spearman  Employee Engagement Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Correlations
1,000 ,822**
. ,000
30 30
,822** 1,000
,000 .
30 30
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Employee Engagement
Kinerja
Spearman's rho
Employee
Engagement Kinerja
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman  
diperoleh nilai korelasi atau rs sebesar 0,822. Nilai korelasi atau rs 
sebesar 0,822 lalu diintepretasikan dengan tabel interpretasi nilai r 
berada pada interval 0,800 – 1,000. Hal itu artinya pengaruh pengaruh 
kompetensi terhadap karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang 
Tegal tergolong  sangat kuat.  
Pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal bersifat positif artinya apabila 
employee engagement yang dimiliki karyawan meningkat maka kinerja 
kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal juga 
akan meningkat. Sebaliknya apabila employee engagement yang 
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dimiliki karyawan menurun maka kinerja karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal juga akan menurun. 
Untuk menguji apakah pengaruh yang terjadi itu berlaku untuk 
populasi (dapat digeneralisasi) maka dilakukan uji signifikansi korelasi 
rank spearman. Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman 
variabel employee engagement terhadap kinerja karyawan Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal diperoleh nilai sig 0,000 yang 
berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara employee engagement 
terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang 
Tegal. Dengan demikian hipotesis pertama yang berbunyi “Terdapat 
pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal” terbukti kebenarannya 
b. Analisis Korelasi Rank Spearman Budaya Organisasi Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Untuk menjawab pengujian hipotesis kedua yaitu “Terdapat 
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal” dilakukan dengan analisis korelasi 
Rank Spearman.  Korelasi Rank Spearman ini pada dasarnya bertujuan 
untuk mengetahui sejauh mana pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan yang dilakukan dengan cara menghitung korelasi yang 
menunjukkan berapa besar budaya organisasi sebagai variabel 
independen dengan kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Berikut 
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ini adalah hasil pengujian hipotesis kedua dengan menggunakan analisis 
korelasi Rank Spearman: 
Tabel 11 
Korelasi Rank Spearman  Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Correlations
1,000 ,867**
. ,000
30 30
,867** 1,000
,000 .
30 30
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Buday a Organisasi
Kinerja
Spearman's rho
Buday a
Organisasi Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman  
diperoleh nilai korelasi atau rs sebesar 0,867. Nilai korelasi atau rs 
sebesar 0,867 lalu diintepretasikan dengan tabel interpretasi nilai r 
berada pada interval 0,800 – 1,000. Hal itu artinya pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor 
Cabang Tegal tergolong  sangat kuat.  
Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal bersifat positif artinya apabila 
budaya organisasi meningkat maka kinerja kinerja karyawan Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal juga akan meningkat. 
Sebaliknya apabila budaya organisasi menurun maka kinerja karyawan 
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal juga akan menurun. 
Untuk menguji apakah pengaruh yang terjadi itu berlaku untuk 
populasi (dapat digeneralisasi) maka dilakukan uji signifikansi korelasi 
rank spearman. Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman 
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variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal diperoleh nilai sig 0,000 yang berarti 
terdapat pengaruh yang signifikan budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. Dengan 
demikian hipotesis kedua yang berbunyi “Terdapat pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor 
Cabang Tegal” terbukti kebenarannya. 
c. Analisis Korelasi Rank Spearman Gaya kepemimpinan Demokratis 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Untuk menjawab pengujian hipotesis ketiga yaitu “Terdapat 
pengaruh gaya kepemimpinan demokratis terhadap kinerja karyawan 
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal” dilakukan dengan 
analisis korelasi Rank Spearman.  Korelasi Rank Spearman ini pada 
dasarnya bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh gaya 
kepemimpinan demokratis terhadap kinerja karyawan yang dilakukan 
dengan cara menghitung korelasi yang menunjukkan berapa besar gaya 
kepemimpinan demokratis sebagai variabel independen dengan kinerja 
karyawan sebagai variabel dependen. Berikut ini adalah hasil pengujian 
hipotesis kedua dengan menggunakan analisis korelasi Rank Spearman: 
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Tabel 12 
Korelasi Rank Spearman  Gaya Kepemimpinan Demokratis Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Correlations
1,000 ,848**
. ,000
30 30
,848** 1,000
,000 .
30 30
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Kepemimpinan
Demokratis
Kinerja
Spearman's rho
Kepemimpinan
Demokratis Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman  
diperoleh nilai korelasi atau rs sebesar 0,848. Nilai korelasi atau rs 
sebesar 0,848 lalu diintepretasikan dengan tabel interpretasi nilai r 
berada pada interval 0,800 – 1,000. Hal itu artinya pengaruh gaya 
kepemimpinan demokratis terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal tergolong  sangat kuat.  
Pengaruh gaya kepemimpinan demokratis terhadap kinerja 
karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal bersifat positif 
artinya apabila gaya kepemimpinan demokratis meningkat maka 
kinerja kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal 
juga akan meningkat. Sebaliknya apabila gaya kepemimpinan 
demokratis menurun maka kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia 
Kantor Cabang Tegal juga akan menurun. 
Untuk menguji apakah pengaruh yang terjadi itu berlaku untuk 
populasi (dapat digeneralisasi) maka dilakukan uji signifikansi korelasi 
rank spearman. Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman 
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variabel gaya kepemimpinan demokratis terhadap kinerja karyawan 
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal diperoleh nilai sig 0,000 
yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan 
demokratis terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor 
Cabang Tegal. Dengan demikian hipotesis ketiga yang berbunyi 
“Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan demokratis terhadap kinerja 
karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal” terbukti 
kebenarannya. 
 
C. Pembahasan 
1. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja 
Penelitian yang telah dilakukan pada karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal membuktikan bahwa terdapat pengaruh  
employee engagement terhadap kinerja yang artinya semakin tinggi 
employee engagement maka kinerja karyawan pun akan semakin tinggi.  
Keterlibatan karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal 
(empleyee engagement) merupakan hal yang sudah sepatutnya dalam 
organisasi atau perusahaan perbankan. Keterlibatan dalam karyawan suatu 
organisasi (empleyee engagement) merupakan hal yang sudah sepatutnya 
dalam kehidupan sehari-hari, seperti halnya sekolah, perkumpulan, 
kelompok masyarakat, badan pemerintahan, rumah sakit, dan sebagainya. 
Keterlibatan tinggi seseorang pada pekerjaannya berarti memihak pada 
pekerjaan tertentu seorang individu (Lubis, 2018). 
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Penelitian ini memberikan implikasi secara praktis bahwa karyawan 
Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal dalam yang mempunyai  
keterlibatan yang tinggi akan melaksanakan tugas dan  pekerjaan dengan 
baik. Keterlibatan kerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang 
Tegal merupakan bentuk komitmen karyawan dalam memaksimalkan 
peran dan kepedulian terhadap pekerjaan baik secara fisik, pengetahuan 
dan emosional dan menganggap pekerjaan yang dilakukannya sangat 
penting serta memiliki keyakinan kuat untuk mampu menyelesaikannya. 
Keterlibatan kerja tersebut misalnya ditunjukan dengan menyumbangkan 
ide untuk kemajuan pekerjaan, dengan senang hati mematuhi peraturan-
peraturan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal dan mendukung 
kebijakan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. Sebaliknya 
karyawan yang kurang senang terlibat dengan pekerjaan adalah karyawan 
yang kurang memihak pada Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal 
dan karyawan yang demikian cenderung bekerja hanya pada rutinitas.  
Keterlibatan kerja merupakan aktivitas kerja yang menghasilkan output 
yang mencerminkan kinerja yang dihasilkan. Apabila karyawan Bank 
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal banyak terlibat dalam 
pekerjaannya, maka kinerjanya juga akan meningkat. 
Bedasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan bahwa terlihat 
adanya pengaruh yang positif dan signifikan dari keterlibatan kerja 
terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
Hal ini memberikan kesimpulan bahwa keterlibatan kerja yang tinggi 
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maka kinerja karyawannya juga akan lebih baik untuk menunjang 
pekerjaan mereka sebagai seorang karyawan, seperti halnya kemampuan 
mereka dalam berpikir untuk memahami keadaan, dan menjalankan tugas 
mereka dengan penuh tanggung jawab sesuai dengan standar operasi dan 
tenggat waktu yang ada. Serta mereka bisa menerapkan pengetahun dan 
keahlian mereka sesuai dengan kebutuhan sebagai seorang karyawan. 
Hasil penelitian ini secara teoritis memberikan implikasi mendukung 
penelitian yang dilakukan oleh Lubis (2018), Bakti (2016) dan Joushan 
(2015) yang membuktikan bahwa  employee engagement berpengaruh 
terhadap kinerja. 
2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Penelitian yang telah dilakukan pada karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal membuktikan bahwa terdapat pengaruh  
budaya organisasi terhadap kinerja yang artinya semakin baik budaya 
organisasi maka kinerja karyawan pun akan semakin tinggi.  
Penelitian ini memberikan implikasi secara praktis bahwa semakin 
kuat budaya organisasi pada Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal 
akan membantu Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal dalam 
memberikan kepastian kepada seluruh karyawan untuk berkembang 
bersama, tumbuh dan berkembangnya Bank Rakyat Indonesia Kantor 
Cabang Tegal. Pemahaman tentang budaya organisasi telah ditanamkan 
sejak dini kepada karyawan. Bila pada waktu permulaan masuk kerja, 
karyawan masuk ke instansi dengan berbagai karakteristik dan harapan 
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yang berbeda – beda, maka melalui training, orientasi dan penyesuaian diri 
yang dilakukan oleh pegawai, pegawai akan menyerap budaya organisasi 
yang kemudian akan berkembang menjadi budaya kelompok, dan akhirnya 
diserap sebagai budaya pribadi. Bila proses internalisasi budaya organisasi 
menjadi budaya pribadi telah berhasil, maka pegawai akan merasa identik 
dengan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal, merasa menyatu dan 
tidak ada halangan untuk mencapai kinerja yang optimal. 
Budaya perusahaan merupakan sistem kontrol sosial didalam 
organisasi sehingga setiap anggota organisasi tersebut mempunyai satu 
kebudayaan yang relatif sama. Dengan kebudayaan yang relatif sama 
tersebut diharapkan berdampak pada perilaku para anggota yang lain. Pada 
akhirnya tujuan perusahaan akan dapat lebih efektif karena perusahaan 
berhasil menciptakan pengendalian sistem sosial terhadap anggotanya 
melalui budaya perusahaan .  
Pengelolaan budaya organisasi harus diarahkan kepada kemampuan 
budaya untuk mendorong meningkatnya kinerja organisasi melalui 
peningkatan kinerja pegawai. Hal ini terutama karena fungsi budaya 
memberikan satu set nilai untuk penetapan prioritas dan memberitahukan 
bagaimana segala sesuatu dilakukan dalam kelompok atau organisasi. 
Selain itu budaya juga berfungsi sebagai fasilitator tumbuhnya komitmen 
bersama sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu 
dan membentuk sikap serta perilaku para pegawai. Memahami cara yang 
benar untuk melakukan suatu pekerjaan menunjukkan sosialisasi yang 
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benar, selain itu penilaian terhadap kinerja seorang karyawan mencakup 
pula seberapa cocoknya pegawai di dalam suatu organisasi (Robbins, 
2016:261).  
Hasil penelitian ini secara teoritis memberikan implikasi mendukung 
penelitian yang dilakukan oleh Prayudha (2018), Rismawanti (2016) Bakti 
(2016) dan Joushan (2015) yang membuktikan bahwa  budaya organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja. 
3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Demokratis Terhadap Kinerja 
Penelitian yang telah dilakukan pada karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal membuktikan bahwa terdapat pengaruh  
gaya kepemimpinan demokratis terhadap kinerja yang artinya semakin 
baik gaya kepemimpinan demokratis maka kinerja karyawan pun akan 
semakin tinggi.  
Penelitian ini memberikan implikasi praktis bahwa gaya 
kepemimpinan demokratis pada umumnya berasumsi bahwa pendapat 
orang banyak lebih baik dari pendapatnya sendiri dan adanya partisipasi 
akan menimbulkan tanggung jawab bagi pelaksanaanya. Asumsi lain 
bahwa partisipasi memberikan kesempatan kepada para anggota untuk 
mengembangkan diri para karyawannya sehingga para karyawan dapat 
terus inovatif dan kreatif dan kinerja pun akan semakin meningkat. 
Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi seorang individu atau 
suatu kelompok dalam usaha mencapai sasaran. Dalam sebuah organisasi 
seringkali peran pemimpin sangat besar pengaruhnya terhadap 
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keberhasilan organisasi tersebut. Maju mundurnya organisasi sangat 
tergantung kepada seorang pemimpin yang akan membawa kemana 
organisasi melangkah. Seorang pemimpin dengan tipe kepemimpinan 
demokratis akan menggunakan segala sumberdaya yang ada untuk 
mencapai tujuan organisasi. Melalui pengaruh yang dimiliki, seorang 
pemimpin dengan tipe kepemimpinan demokratis akan mengajak pegawai 
untuk bekerja semaksimal mungkin untuk mencapai sasaran. Apabila 
pemimpin lemah dalam menggerakkan maka kinerja pegawai akan rendah 
sebaliknya apabila pemimpin kuat dalam menggerakkan maka kinerja 
pegawai akan meningkat (Rivai, 2013:119). 
Hasil penelitian ini secara teoritis memberikan implikasi mendukung 
penelitian yang dilakukan oleh Metra  (2017) dan Djunaedi (2018) yang 
membuktikan bahwa  kepemimpinan demokratis berpengaruh terhadap 
kinerja. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan 
pada bab-bab sebelumnya maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Dari pengujian korelasi rank spearman employee engagement terhadap 
kinerja diperoleh nilai korelasi sebesar 0,822 dengan nilai sig = 0,000 < 0,05  
sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh employee engagement 
terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
2. Dari pengujian korelasi rank spearman budaya organisasi terhadap kinerja 
diperoleh nilai korelasi sebesar 0,867 dengan nilai sig = 0,000 < 0,05  sehingga 
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
3. Dari pengujian korelasi rank spearman gaya kepemimpinan demokratis 
terhadap kinerja diperoleh nilai korelasi sebesar 0,848 dengan nilai sig = 
0,000 < 0,05  sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh gaya 
kepemimpinan demokratis terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat 
Indonesia Kantor Cabang Tegal 
 
B. Saran   
Beberapa saran yang dapat penulis berikan sehubungan dengan hasil 
penelitian ini adalah : 
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1. Karyawan Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal sebaiknya 
meningkatkan keterlibatan kerja dengan cara pimpinan cabang 
memberikan dorongan agar karyawan menemukan arti/tujuan dari 
pekerjaannya. Pimpinan cabang Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang 
Tegal perlu memberikan penjelasan yang rinci terkait visi dan misi 
perusahaan agar karyawan memahami apa yang menjadi tujuan besar 
perusahaan. Dengan demikian karyawan tidak hanya mengejar tujuan 
pribadi, tapi juga mengejar tujuan perusahaan, sehingga terlihat adanya 
indikasi positif yang terjadi ketika keterlibatan kerja seseorang tinggi 
maka kinerja individu tersebut akan baik, karena dengan terlibat pada 
pekerjaannya individu tersebut akan melakukan yang terbaik bagi 
pekerjaan. 
2. Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal sebaiknya lebih 
mensosialisasikan budaya organisasi perusahaan kepada karyawan seperti 
menjabarkan visi, misi dan nilai-nilai perusahaan agar dapat dipahami 
dengan jelas dan diterima secara luas sehingga karyawan akan mengetahui 
apa yang harus dikerjakan dan apa yang diharapkan dari mereka sehingga 
karyawan akan selalu dapat bertindak dengan cepat untuk mengatasai 
masalah yang terjadi di perusahaan. Sosialisasi budaya organisasi dapat 
dilakukan oleh pimpinan cabang pada saat diadakan briefing atau 
pertemuan. 
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C. Keterbatasan Peneliti 
1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam penelitian ini 
hanya terdiri dari tiga variabel, yaitu employee engagement, budaya 
organisasi dan gaya kepemimpinan demokratis sedangkan masih banyak 
faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan, misalnya kompetensi 
karyawan, kedisiplinan dan motivasi kerja. 
2. Sampel dalam penelitian ini terbatas pada 30 orang yaitu hanya karyawan 
di  Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Tegal. 
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Lampiran 1 
Kuesioner Penelitian 
 
Kepada Yth.  
 
Bapak/Ibu  Responden Penelitian 
Di tempat  
 
 
Dengan hormat,  
Saya Mery Raflesia Mahasiswa program studi Manajemen Fakultas 
Ekonomi Dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, saat ini sedang mengadakan 
penelitian dengan judul “Pengaruh Employee Engagement, Budaya Organisasi 
Dan Gaya Kepemimpinan Demokratis Terhadap Kinerja Karyawan BANK 
RAKYAT INDONESIA Kantor Cabang Tegal”.  
Tujuan dari pengumpulan data ini semata-mata hanya untuk kepentingan 
akademis dalam bentuk penyusunan skripsi pada program studi Manajemen 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. Data yang diperoleh 
dari kuesioner ini hanya digunakan untuk penelitian ini dan semua jawaban akan 
diperlakukan sesuai kode etik ilmiah dan tidak sama sekali dimaksudkan untuk 
memberi penilaian yang dapat merugikan karier Bapak/ Ibu.  
Atas bantuan dan waktu yang Bapak/Ibu berikan untuk mengisi kuesioner 
ini, saya ucapakan terima kasih.  
 
 
Hormat Saya, 
 
Mery Raflesia 
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Identitas Responden 
 
Isilah dan berilah tanda silang (X) atau checklist (√) pada isian berikut : 
 
1. Umur    : 
a. 20 - 29 tahun 
b. 30 - 39 tahun 
c. 40 - 49 tahun 
d. Di atas 50 tahun 
 
2. Jenis Kelamin : 
a.   Laki-Laki             b.   Perempuan 
 
3. Tingkat pendidikan terakhir 
a.    Sekolah Menengah Atas (SMA)                         
b.    Diploma  (D3) 
c.    Sarjana (S1) 
d.    Pasca Sarjana (S2) 
 
 
Petunjuk Pengisian Kuesioner 
 
Mohon anda memberi tanda silang (X) atau checklist (√) pada  kolom  yang 
disediakan sesuai dengan penilaian Bapak/Ibu dalam menilai setiap item 
pertanyaan. 
SS    =  Sangat setuju 
S      =  Setuju 
N =   Netral 
TS    =  Tidak setuju 
STS  =  Sangat tidak 
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Pernyataan Untuk Variabel Kinerja   
 
No Pernyataan 
Jawaban  
SS S N TS STS 
1 Saya bekerja dengan rapih      
2 Saya menyelesaikan pekerjaan  dengan teliti      
3 Saya mempunyai kemampuan menyelesaikan 
pekerjaan sesuai standar yang ditentukan oleh instansi. 
     
4 Saya mempunyai kemampuan menyelesaikan semua 
aktivitas dan pekerjaan yang dibebankan kepada Saya. 
     
5 Hasil pekerjaan Saya memuaskan      
6 Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu      
7 Saya memiliki inisiatif untuk menyelesaikan pekerjaan 
lebih cepat 
     
8 Saya dapat bekerja dengan baik tanpa menunggu 
perintah dari atasan 
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Pernyataan Untuk Variabel Employee Engagement 
 
No Pernyataan 
Jawaban  
SS S N TS STS 
1 Saya mendedikasikan diri pada pekerjaan ini.      
2 Saya memikirkan cara baru agar dapat bekerja lebih 
efektif 
     
3 Saya semangat dalam mengerjakan tugas dan  
melaksanakan pekerjaan 
     
4 Saya memotivasi diri sendiri untuk meraih 
keberhasilan 
     
5 Saya bersedia bekerja keras demi kemajuan instansi ini      
6 Pekerjaan yang saya lakukan saat ini merupakan 
sumber kebanggan untu diri Saya.  
     
7 Saya melaksanakan pekerjaan secara lengkap dan 
menyeluruh  
     
8 Saya siap mencurahkan pikiran dan jiwa untuk 
menyelesaikan pekerjaan. 
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Pernyataan Untuk Variabel Budaya Organisasi 
 
No Pernyataan 
Jawaban  
SS S N TS STS 
1 Saya merasa puas bisa bekerja di instansi ini.      
2 Saya berusaha mengembangkan diri dan 
meningkatkan kemampuan dalam bekerja 
     
3 Saya selalu menaati peraturan yang ada di instansi      
4 Saya memiliki  inisiatif dan ide demi kemajuan instansi      
5 Saya tidak selalu tergantung pada petunjuk pimpinan 
dalam bekerja 
     
6 Saya menetapkan rencana dalam bekerja dan 
menyelesaikan rencana tersebut dengan baik 
     
7 Saya memiliki rekan kerja yang  saling menghormati 
satu sama lain. 
     
8 Saya memiliki rekan kerja yang  saling membantu 
teman ketika mengalami kesulitan 
     
9 Saya memiliki rekan kerja yang  saling menghargai 
perbedaan pendapat 
     
10 Saya   mengutamakan kualitas dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
     
11 Saya   berusaha meningkatkan inovasi untuk 
menemukan hal-hal baru dan berguna dalam pekerjaan.  
     
12 Saya selalu berusaha bekerja dengan efektif dan 
efisien. 
     
13 Setiap tugas tim dilakukan dengan diskusi antara 
rekan kerja dan disinergikan dengan rekan kerja 
lainnya 
     
14 Jika ada permasalahan dalam tim kerja selalu 
diselesaikan dengan baik 
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Pernyataan Untuk Variabel Gaya Kepemimpinan Demokratis 
 
No Pernyataan 
Jawaban  
SS S N TS STS 
1 Pimpinan di instansi tempat Saya bekerja tidak 
sungkan untuk terlibat dengan bawahan dalam bekerja. 
     
2 Pimpinan di instansi tempat Saya bekerja membuat 
keputusan bersama dengan bawahan demi 
tercapainya tujuan. 
     
3 Pimpinan di instansi tempat Saya bekerja menghargai 
setiap potensi individu dari bawahannya. 
     
4 Pimpinan di instansi tempat Saya bekerja mengakui 
keahlian atau spesialisasi dengan bidangnya masing-
masing dari bawahan. 
     
5 Pimpinan di instansi tempat Saya bekerja 
memanfaatkan kapasitas atau kemampuan dari setiap 
bawahan dengan seefektif mungkin pada konsisi yang 
tepat. 
     
6 Pimpinan di instansi tempat Saya bekerja mau 
menerima kritik  dari bawahan 
     
7 Pimpinan di instansi tempat Saya bekerja mau 
menerima saran dan pendapat dari bawahan 
     
8 Pimpinan di instansi tempat Saya bekerja mampu 
bekerja sama dengan bawahan dlam menjalankan tugas   
     
9 Pimpinan di instansi tempat Saya bekerja tidak 
sungkan untuk terjun langsung ke lapangan dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
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Lampiran 2 
 
Data Penelitian Variabel Employee Engagement 
No. 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 3 4 3 5 4 4 3 3 29 
2 4 5 5 4 4 4 5 5 36 
3 5 5 5 5 5 4 4 4 37 
4 5 5 4 5 3 4 5 5 36 
5 4 5 5 5 4 5 3 4 35 
6 5 5 5 5 5 5 4 4 38 
7 5 5 5 5 5 5 4 3 37 
8 3 4 5 4 4 4 4 4 32 
9 5 4 5 4 3 4 5 5 35 
10 3 4 4 5 5 5 4 4 34 
11 4 5 4 5 4 5 4 5 36 
12 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
13 5 4 4 4 5 4 3 5 34 
14 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
15 3 4 3 4 4 3 4 3 28 
16 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
17 4 4 3 4 3 5 4 4 31 
18 5 4 4 4 4 5 3 4 33 
19 4 4 5 4 4 4 4 4 33 
20 5 4 4 4 4 5 4 4 34 
21 4 4 5 4 4 5 4 4 34 
22 5 4 3 3 3 3 4 5 30 
23 4 5 4 4 4 4 2 2 29 
24 5 5 4 4 4 4 4 5 35 
25 4 5 3 4 4 5 4 4 33 
26 4 3 3 4 4 4 4 4 30 
27 5 3 3 5 3 3 4 5 31 
28 3 3 2 4 2 3 4 3 24 
29 4 3 3 4 4 3 3 4 28 
30 4 5 5 4 4 4 5 4 35 
Jumlah 127 127 120 128 118 123 117 122 982 
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Lampiran 3 
 
Data Penelitian Variabel Budaya Organisasi 
No. 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 5 49 
2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 67 
3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 66 
4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 5 65 
5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 61 
6 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 69 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 
8 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 3 4 53 
9 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 65 
10 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 66 
11 3 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 64 
12 3 3 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 53 
13 5 4 5 4 5 5 5 4 5 3 4 4 3 4 60 
14 3 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 60 
15 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 49 
16 5 5 5 4 3 5 4 4 5 5 4 4 3 4 60 
17 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 59 
18 5 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 5 4 4 60 
19 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 5 63 
20 5 5 4 5 4 4 5 5 5 3 4 5 4 4 62 
21 5 3 5 5 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 63 
22 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 58 
23 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 5 3 48 
24 2 4 4 4 3 4 5 3 5 4 4 4 4 4 54 
25 3 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 4 4 55 
26 3 4 4 3 4 5 3 5 3 5 5 4 5 3 56 
27 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 58 
28 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 59 
29 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 56 
30 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 4 4 4 5 63 
Jumlah 118 125 128 130 123 129 132 128 132 129 129 133 124 131 1791 
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Lampiran 4 
 
Data Penelitian Variabel Gaya Kepemimpinan Demokratis 
 
No. 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 4 4 4 5 3 4 4 3 3 34 
2 5 5 3 5 5 5 5 4 5 42 
3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 
4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 39 
5 4 4 5 4 4 4 5 5 3 38 
6 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 
7 5 5 5 5 4 4 5 3 5 41 
8 5 4 3 5 4 5 4 3 4 37 
9 5 5 3 4 4 5 5 3 4 38 
10 5 5 4 3 4 5 5 3 5 39 
11 4 5 4 3 5 4 5 3 4 37 
12 3 3 3 4 4 4 4 3 2 30 
13 4 3 2 4 5 4 5 2 3 32 
14 3 3 5 3 4 4 4 4 4 34 
15 3 3 4 4 4 4 3 3 5 33 
16 4 2 3 2 4 4 4 2 4 29 
17 5 4 3 3 2 5 3 4 4 33 
18 3 3 4 4 4 4 4 4 4 34 
19 3 3 4 4 4 4 4 4 5 35 
20 4 5 3 5 5 5 5 4 5 41 
21 3 4 4 4 5 4 4 4 3 35 
22 4 3 4 2 3 3 4 2 5 30 
23 2 2 2 2 4 4 4 3 2 25 
24 3 2 3 3 4 2 2 3 2 24 
25 4 3 4 4 3 4 5 5 4 36 
26 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 
27 3 5 4 5 3 4 5 3 4 36 
28 2 2 3 2 2 3 3 3 4 24 
29 3 4 4 3 2 1 3 1 4 25 
30 5 4 4 5 4 4 4 5 5 40 
Jumlah 115 113 112 116 118 122 126 102 119 1043 
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Lampiran 5 
 
Data Penelitian Variabel Kinerja 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Total 
Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 3 5 4 4 4 4 32 
2 4 4 5 5 5 5 4 5 37 
3 5 5 4 5 5 4 5 4 37 
4 5 4 5 5 4 5 5 4 37 
5 5 4 4 5 5 4 4 5 36 
6 5 5 4 5 5 5 5 5 39 
7 5 5 4 5 5 5 5 4 38 
8 4 4 4 3 3 4 5 5 32 
9 5 4 5 5 4 4 4 5 36 
10 5 5 4 5 4 4 4 5 36 
11 4 4 4 4 5 5 4 4 34 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
13 5 5 3 4 4 4 4 5 34 
14 5 4 3 5 4 4 5 4 34 
15 4 4 3 4 3 3 4 4 29 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
17 4 4 4 3 5 5 4 4 33 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
19 5 5 3 4 4 4 4 5 34 
20 4 4 5 4 4 5 4 4 34 
21 4 4 5 4 4 5 4 5 35 
22 4 4 3 4 4 4 4 4 31 
23 3 2 2 3 4 3 4 4 25 
24 5 4 4 3 4 5 4 2 31 
25 5 4 4 3 4 5 4 2 31 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
27 5 4 3 4 4 5 5 5 35 
28 1 2 3 2 4 3 3 4 22 
29 4 4 4 3 3 4 4 4 30 
30 4 4 5 5 4 4 4 5 35 
Jumlah 129 122 116 123 124 128 126 127 995 
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Lampiran 6 
 
Hasil Perhitungan Validitas Dan Reliabilitas 
Correlations 
 
Correlations
1 ,235 ,272 ,012 ,100 ,144 ,122 ,482** ,543**
,211 ,146 ,949 ,597 ,449 ,522 ,007 ,002
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,235 1 ,583** ,306 ,402* ,489** ,130 ,037 ,709**
,211 ,001 ,101 ,028 ,006 ,492 ,848 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,272 ,583** 1 ,228 ,515** ,417* ,239 ,161 ,788**
,146 ,001 ,226 ,004 ,022 ,203 ,397 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,012 ,306 ,228 1 ,338 ,366* -,020 -,048 ,435*
,949 ,101 ,226 ,067 ,046 ,916 ,802 ,016
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,100 ,402* ,515** ,338 1 ,407* -,241 -,126 ,535**
,597 ,028 ,004 ,067 ,025 ,199 ,508 ,002
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,144 ,489** ,417* ,366* ,407* 1 -,048 -,012 ,619**
,449 ,006 ,022 ,046 ,025 ,801 ,949 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,122 ,130 ,239 -,020 -,241 -,048 1 ,507** ,376*
,522 ,492 ,203 ,916 ,199 ,801 ,004 ,041
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,482** ,037 ,161 -,048 -,126 -,012 ,507** 1 ,457*
,007 ,848 ,397 ,802 ,508 ,949 ,004 ,011
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,543** ,709** ,788** ,435* ,535** ,619** ,376* ,457* 1
,002 ,000 ,000 ,016 ,002 ,000 ,041 ,011
30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
X1_1
X1_2
X1_3
X1_4
X1_5
X1_6
X1_7
X1_8
Employee_engagement
X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 X1_8
Employee_
engagement
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Reliability 
 
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,694 8
Cronbach's
Alpha N of Items
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Correlations 
 
Correlations
1 ,676** ,593** ,633** ,507** ,215 ,234 ,274 ,376* ,070 ,221 ,455* ,147 ,282 ,719**
,000 ,001 ,000 ,004 ,253 ,213 ,143 ,041 ,712 ,240 ,011 ,438 ,131 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,676** 1 ,554** ,558** ,523** ,362* ,274 ,451* ,240 ,277 ,302 ,474** ,211 ,288 ,765**
,000 ,002 ,001 ,003 ,050 ,143 ,012 ,202 ,138 ,105 ,008 ,263 ,123 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,593** ,554** 1 ,474** ,424* ,507** ,384* ,060 ,266 ,187 ,262 ,335 ,143 ,328 ,670**
,001 ,002 ,008 ,020 ,004 ,036 ,755 ,155 ,323 ,162 ,070 ,452 ,077 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,633** ,558** ,474** 1 ,430* ,243 ,337 ,169 ,221 -,076 ,106 ,367* ,208 ,283 ,605**
,000 ,001 ,008 ,018 ,196 ,069 ,372 ,239 ,690 ,576 ,046 ,271 ,129 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,507** ,523** ,424* ,430* 1 ,304 ,448* ,345 ,189 ,215 ,594** ,614** ,400* ,382* ,759**
,004 ,003 ,020 ,018 ,102 ,013 ,062 ,316 ,253 ,001 ,000 ,029 ,037 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,215 ,362* ,507** ,243 ,304 1 ,175 ,163 ,026 ,085 ,303 ,009 -,013 ,272 ,436*
,253 ,050 ,004 ,196 ,102 ,356 ,390 ,894 ,655 ,104 ,964 ,944 ,146 ,016
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,234 ,274 ,384* ,337 ,448* ,175 1 -,013 ,345 ,095 ,229 ,432* ,168 ,275 ,514**
,213 ,143 ,036 ,069 ,013 ,356 ,946 ,062 ,616 ,223 ,017 ,375 ,141 ,004
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,274 ,451* ,060 ,169 ,345 ,163 -,013 1 ,331 ,152 ,214 ,196 ,237 ,136 ,471**
,143 ,012 ,755 ,372 ,062 ,390 ,946 ,074 ,422 ,257 ,300 ,208 ,474 ,009
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,376* ,240 ,266 ,221 ,189 ,026 ,345 ,331 1 ,024 ,201 ,299 ,086 ,308 ,489**
,041 ,202 ,155 ,239 ,316 ,894 ,062 ,074 ,900 ,287 ,108 ,652 ,098 ,006
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,070 ,277 ,187 -,076 ,215 ,085 ,095 ,152 ,024 1 ,456* ,413* ,302 ,323 ,416*
,712 ,138 ,323 ,690 ,253 ,655 ,616 ,422 ,900 ,011 ,023 ,104 ,081 ,022
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,221 ,302 ,262 ,106 ,594** ,303 ,229 ,214 ,201 ,456* 1 ,692** ,512** ,549** ,649**
,240 ,105 ,162 ,576 ,001 ,104 ,223 ,257 ,287 ,011 ,000 ,004 ,002 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,455* ,474** ,335 ,367* ,614** ,009 ,432* ,196 ,299 ,413* ,692** 1 ,354 ,566** ,728**
,011 ,008 ,070 ,046 ,000 ,964 ,017 ,300 ,108 ,023 ,000 ,055 ,001 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,147 ,211 ,143 ,208 ,400* -,013 ,168 ,237 ,086 ,302 ,512** ,354 1 ,108 ,455*
,438 ,263 ,452 ,271 ,029 ,944 ,375 ,208 ,652 ,104 ,004 ,055 ,569 ,011
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,282 ,288 ,328 ,283 ,382* ,272 ,275 ,136 ,308 ,323 ,549** ,566** ,108 1 ,596**
,131 ,123 ,077 ,129 ,037 ,146 ,141 ,474 ,098 ,081 ,002 ,001 ,569 ,001
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,719** ,765** ,670** ,605** ,759** ,436* ,514** ,471** ,489** ,416* ,649** ,728** ,455* ,596** 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,016 ,004 ,009 ,006 ,022 ,000 ,000 ,011 ,001
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
X2_1
X2_2
X2_3
X2_4
X2_5
X2_6
X2_7
X2_8
X2_9
X2_10
X2_11
X2_12
X2_13
X2_14
Budaya_Organisasi
X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 X2_7 X2_8 X2_9 X2_10 X2_11 X2_12 X2_13 X2_14
Budaya_
Organisasi
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Reliability 
 
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,849 14
Cronbach's
Alpha N of Items
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Correlations 
 
Correlations
1 ,648** ,160 ,447* ,236 ,555** ,469** ,195 ,464** ,705**
,000 ,400 ,013 ,209 ,001 ,009 ,302 ,010 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,648** 1 ,387* ,639** ,312 ,492** ,593** ,164 ,405* ,789**
,000 ,035 ,000 ,093 ,006 ,001 ,386 ,027 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,160 ,387* 1 ,341 ,108 ,067 ,227 ,336 ,360 ,501**
,400 ,035 ,066 ,570 ,725 ,228 ,069 ,051 ,005
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,447* ,639** ,341 1 ,428* ,484** ,444* ,431* ,236 ,762**
,013 ,000 ,066 ,018 ,007 ,014 ,018 ,210 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,236 ,312 ,108 ,428* 1 ,508** ,491** ,267 ,037 ,564**
,209 ,093 ,570 ,018 ,004 ,006 ,154 ,847 ,001
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,555** ,492** ,067 ,484** ,508** 1 ,595** ,479** ,279 ,748**
,001 ,006 ,725 ,007 ,004 ,001 ,007 ,136 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,469** ,593** ,227 ,444* ,491** ,595** 1 ,292 ,320 ,734**
,009 ,001 ,228 ,014 ,006 ,001 ,118 ,085 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,195 ,164 ,336 ,431* ,267 ,479** ,292 1 ,199 ,568**
,302 ,386 ,069 ,018 ,154 ,007 ,118 ,291 ,001
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,464** ,405* ,360 ,236 ,037 ,279 ,320 ,199 1 ,558**
,010 ,027 ,051 ,210 ,847 ,136 ,085 ,291 ,001
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
,705** ,789** ,501** ,762** ,564** ,748** ,734** ,568** ,558** 1
,000 ,000 ,005 ,000 ,001 ,000 ,000 ,001 ,001
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
X3_1
X3_2
X3_3
X3_4
X3_5
X3_6
X3_7
X3_8
X3_9
Kepemimpinan
X3_1 X3_2 X3_3 X3_4 X3_5 X3_6 X3_7 X3_8 X3_9
Kepemim
pinan
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at  the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Reliability 
 
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,837 9
Cronbach's
Alpha N of Items
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Correlations 
 
Correlations
1 ,799** ,223 ,590** ,202 ,490** ,613** ,048 ,780**
,000 ,236 ,001 ,284 ,006 ,000 ,801 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,799** 1 ,274 ,578** ,239 ,426* ,474** ,228 ,794**
,000 ,143 ,001 ,204 ,019 ,008 ,226 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,223 ,274 1 ,337 ,197 ,560** ,073 ,111 ,560**
,236 ,143 ,069 ,297 ,001 ,700 ,559 ,001
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,590** ,578** ,337 1 ,400* ,204 ,455* ,438* ,806**
,001 ,001 ,069 ,028 ,279 ,011 ,016 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,202 ,239 ,197 ,400* 1 ,465** ,150 ,083 ,506**
,284 ,204 ,297 ,028 ,010 ,430 ,662 ,004
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,490** ,426* ,560** ,204 ,465** 1 ,378* -,130 ,635**
,006 ,019 ,001 ,279 ,010 ,039 ,493 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,613** ,474** ,073 ,455* ,150 ,378* 1 ,147 ,610**
,000 ,008 ,700 ,011 ,430 ,039 ,438 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,048 ,228 ,111 ,438* ,083 -,130 ,147 1 ,404*
,801 ,226 ,559 ,016 ,662 ,493 ,438 ,027
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,780** ,794** ,560** ,806** ,506** ,635** ,610** ,404* 1
,000 ,000 ,001 ,000 ,004 ,000 ,000 ,027
30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Y_1
Y_2
Y_3
Y_4
Y_5
Y_6
Y_7
Y_8
Kinerja
Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 Y_7 Y_8 Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at  the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Reliability 
 
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,789 8
Cronbach's
Alpha N of Items
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Lampiran 7 
 
Hasil Perhitungan Analisis Korelasi Rank Spearman 
 
 
 
Nonparametric Correlations 
 
Correlations
1,000 ,822**
. ,000
30 30
,822** 1,000
,000 .
30 30
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Employee Engagement
Kinerja
Spearman's rho
Employee
Engagement Kinerja
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
Nonparametric Correlations 
 
Correlations
1,000 ,867**
. ,000
30 30
,867** 1,000
,000 .
30 30
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Buday a Organisasi
Kinerja
Spearman's rho
Buday a
Organisasi Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
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Nonparametric Correlations 
 
Correlations
1,000 ,848**
. ,000
30 30
,848** 1,000
,000 .
30 30
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Kepemimpinan
Demokratis
Kinerja
Spearman's rho
Kepemimpinan
Demokratis Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
 
 
 
